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RESUMEN

En la presente investigacion se planteo como objetivo conocer la percepeion de los
trabajadores sobre los elementos que conforman la calidad de vida en el trabajo en
empresas consideradas exitosas y competitivas en el mercado venezolano por la
asociacion civil Venezuela Competitiva. Para ello se encuesto a una muestra de dos
empresas privadas, con fines de lucro, ubicadas en el drea metropolitana de Caracas y

cuya escogencia y seleccion hubiera ocurrido en los afios 2005 y 2006.

En tal sentido, se decidié estudiar este tipo de empresas por ser merecedoras de un
premio el cual se le otorga a organizaciones que relinen una serie de logros no solo
productivos, comerciales o financieros, sino también otros elementos de tipo social
como por ejemplo: responsabilidad social o inversion en el talento humano, lo cual

segn los autores estudiados las haria poseer una alta calidad de vida en el trabajo.

Aunque por ultimo se concluy6 que, a pesar de ser organizaciones empresariales
merecedoras de un serio y prestigioso reconocimiento por lo competitivas y exitosas en
el mercado venezolano, identificamos como sus trabajadores perciben un nivel de
calidad de vida en el trabajo, el cual no se corresponde con la teoria estudiada, ya que

perciben una moderada calidad de vida en el trabajo.

IX
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INTRODUCCION

La presente investigacion se propone presentar los principales hallazgos de una encuesta
realizada a finales del afio 2006 en dos empresas exitosas segun la Asociacion Civil Venezuela
Competitiva en los afios 2005 y 2006, con fines de lucro y sede en el drea metropolitana de
Caracas, cuyo objetivo principal era identificar el nivel de calidad de vida en el trabajo
percibido por los empleados de cada empresa estudiada para comprobar si estas compaiiias
operan con un alto nivel de calidad de vida en el trabajo.

Emprender un trabajo de campo de esta magnitud exigia contar con definiciones de las
variables objeto de estudio. Por ello, se hizo una revisién bibliografica que comenzé
explorando los diferentes conceptos existentes sobre calidad de vida en el trabajo, sus
dimensiones e indicadores, beneficios de implementacion de este tipo de programas en
empleados y las propias empresas. Esta revision igualmente contemplaba recopilar las
definiciones de percepcion, empresas como realidad humana y, sobre todo, exponer los puntos
del porque estas empresas lograron ser consideradas exitosas y competitivas.

Una vez expuesta la informacion disponible sobre Calidad de Vida en el Trabajo y las
razones de éxito de cada empresa estudiada, en la tercera seccidn se presenta la metodologia
de la investigacion realizada, haciendo énfasis en la seleccion tanto de las empresas como
unidades de andlisis asi como del muestreo estratificado. También se explica como fue
realizado el instrumento de medicion de la variable calidad de vida en el trabajo, de coémo esta
integrado el mismo y su posterior definicidn.

La cuarta seccidn presenta los principales resultados, alli se describen los niveles medios
de calidad de vida en el trabajo a nivel global y por dimensiones en funcién de las variables
socio — econdmicas, la valoraciéon de los empleados sobre el orden de importancia de las
necesidades estudiadas y la comparacion de las medias de ambas empresas.

Por 1ltimo el estudio finaliza con las conclusiones mds importantes que se desprenden de

la investigacion y las recomendaciones hechas a las empresas participantes.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial, se han producido durante las ultimas décadas profundas
transformaciones en las estructuras y formas de organizacién de la produccién, innovaciones
que produjeron aumentos importantes de productividad y una mayor competitividad de las
empresas. Sin embargo, ello sélo se llevé a cabo junto con politicas como las de downsizing,
en donde las empresas ain sumando beneficios afio tras afio, despiden a gran cantidad de
trabajadores con el “sano” objetivo de recortar costes, o de hiper-flexibilizacion de la fuerza
de trabajo, acarreando efectos negativos para una gran parte de los trabajadores, re-convertidos
hacia empleos precarios, inestables y desprotegidos (Sirota 2005, Morris & Espinosa 2001).

En vista de estas adversas condiciones del entorno laboral, cobré vigencia nuevamente la
nocién de “calidad de vida en el trabajo”, la cual en un principio se referia a la calidad de las
relaciones entre trabajadores y el medio ambiente laboral considerado como un todo,
intentando enfatizar la dimension humana del trabajo frecuentemente olvidada por
concentrarse en factores técnicos y econdmicos para el disefio del trabajo. (Valdez,1990)

Sin embargo en los ultimos afios se ha consolidado como un set de creencias que
engloban todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral (motivacion)
de las personas, enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de su dignidad, y
eliminando los aspectos disfuncionales de la jerarquia organizacional. (Smith Palliser, s.f). De
hecho, la calidad de vida es un concepto subjetivo, que estd relacionado con la percepcidn que
tienen las personas acerca de su vida, en el sentido de si se sienten realizadas con sus propias
expectativas y proyectos (Morris & Espinosa, 2001).

La calidad de vida en el trabajo involucra desde las condiciones fisicas como las
contractuales y remuneraciones, pasando por, la situacion laboral objetiva, es decir, las
condiciones de trabajo en un sentido amplio, hasta el significado social de sus actividades
de trabajo. También las actitudes y los valores de los sujetos y las percepciones de satisfaccion

o insatisfaccion que se derivan de esta conjuncion de factores (Lares, 1998)



12

Alexis G. Garcia R.

Varios autores como Howard Gospel (2003) o Thomas Davenport (2005) sefialan que la
competitividad no necesariamente debe elevarse a costa de empleos insatisfactorios para los
trabajadores, sino que, mds bien, deberian tomarse medidas para que, entre otros aspectos se
reduzcan los problemas socio - industriales, se satisfagan las necesidades personales de sus
empleados (mediante sus experiencias dentro de la empresa) y se mejoren los ambientes
laborales en las empresas.

Por los efectos de lo anteriormente descrito, en la década de los ’90, las grandes
empresas transnacionales comenzaron a invertir considerables recursos para desarrollar
novedosos cambios desde distintos &mbitos, tomando asi responsabilidad por el dafio que se le
ocasiona al medioambiente del trabajo. (Lares, 1998)

La idea del desarrollo sostenible surge como una propuesta en donde no solo se piense
en un desarrollo econémico, sino también en el desarrollo social y en la utilizacién razonable
de recursos para satisfacer las necesidades del presente, sin comprometer las de las
generaciones futuras. En si, lo que estd en juego en este cambio de época, es replantear los
limites éticos ante los costos sociales que surgen de las exigencias del mercado, la
competitividad y el ritmo de los intercambios comerciales que impone la globalizacién del
capitalismo.(Lares,1998).

Una empresa puede comenzar, crecer y lograr éxito econdmico sin programas sobre
calidad de vida en el trabajo, ;por qué no seguir existiendo sin ellos? Se llega incluso a temer
que la implementacién de este tipo de proyectos traiga mas problemas de los que solucione.
Esta manera de pensar esconde una pequeiia falacia, porque no considera las razones o hechos,
que han llevado a plantear esta necesidad: los problemas laborales que empiezan a enrarecer el
ambiente de trabajo de la organizacién industrial, que por afios no se preocupé nada mas que
de su progreso econdémico dejando de lado los componentes subjetivos y socioldgicos
relacionados con el bienestar integral de las personas. (Urquijo 2004 & Lares 1998) En
algunas ocasiones, la necesidad de implementar proyectos de calidad de vida en el trabajo se
hace patente cuando se multiplican problemas humanos tales como: mayor rotaciéon de
personal, altas tasas de ausentismo, mayores quejas, conflictos en forma de huelgas, deficiente
desenvolvimiento de sus funciones, accidentes industriales, mayor tiempo perdido o malestar

y temor en el empleo. (Mayo, 1946) Aspectos que inciden de manera directa, no sélo en el
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resultado del trabajo y en el rendimiento de la productividad, sino también de manera
fundamental en los grados de motivacion y satisfaccion a que pueden aspirar los trabajadores.

En efecto, se cree que el éxito, la competitividad empresarial y la calidad de vida en el
trabajo pudieran de alguna manera estar relacionados. David Sirota en su libro el Empleado
Entusiasta (2005) sostiene que cuando la organizacién implementa y cumple con esta clase de
proyectos en el trabajo de manera efectiva y eficaz, resulta beneficioso no solo para el
trabajador, viéndose reflejado el entusiasmo y esta llevando irrevocablemente a la motivacidn,
sino también para la empresa al cumplir sus expectativas bdsicas de crecimiento,
competitividad y éxito.

En este contexto de las relaciones laborales, la presente investigacion analizard una
problemadtica la cual segin Elizabeth Valdez Fernidndez representa un gran reto para la
administraciéon de personal; se buscard conocer si un grupo de empresas venezolanas
ganadoras del premio Exito Empresarial (otorgado por la Asociacién Civil Venezuela
Competitiva), satisfacen los indicadores de medicion que impactan la dimension perceptiva
de los empleados respecto a las condiciones de calidad de vida en el trabajo. En este sentido,
se piensa que dichas empresas por haber logrado el éxito econémico y productivo, mantienen
politicas laborales internas que buscan satisfacer en gran medida los distintos puntos que
conforman la calidad de vida laboral, siendo percibidos positivamente por quienes concurren
dia a dia a sus lugares de trabajo. Ahora bien, se podria dar el caso que la competitividad
comercial y el éxito financiero por las que estas organizaciones fueron galardonadas, haya
ocurrido con una baja o moderada calidad de vida en el trabajo, suponiéndose que no existe
conexion alguna entre la Calidad de Vida en el Trabajo y la competitividad organizacional en
los casos estudiados.

Por lo anteriormente expuesto surge el interés que lleva a plantearnos la siguiente

pregunta de investigacion:

. Como es el nivel de calidad de vida en el trabajo percibido por los empleados de dos (2)
empresas privadas, con fines de lucro y sede en el area metropolitana de Caracas
consideradas exitosas por la organizacion Venezuela Competitiva en los afios 2005 y

2006?
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OBJETIVOS

Objetivos Principales:

e Identificar el nivel de calidad de vida en el trabajo percibido por los empleados de dos
(2) empresas privadas, con fines de lucro y sede en el drea metropolitana de Caracas
consideradas exitosas por la organizacion Venezuela Competitiva en los afios 2005 y

2006

Objetivos secundarios:

« Conocer el nivel de calidad de vida en el trabajo que perciben los trabajadores de las

empresas en términos de:

- El nivel de remuneracion equitativa y suficiente percibidos por el trabajador
El nivel de condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo que percibe el
trabajador
- El nivel de oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar las capacidades
humanas que percibe el trabajador
- El nivel de oportunidades de progreso continuo y estabilidad que percibe el
trabajador.
- El nivel de integracién social en el trabajo de la organizacién que percibe el
trabajador.
- El nivel de balance entre trabajo y vida privada que percibe el trabajador.
- El nivel de significado social de la actividad del empleado que este percibe.
« Identificar como los trabajadores perciben por orden de importancia las dimensiones que
integran la calidad de vida en el trabajo.
« Identificar las posibles diferencias existentes entre los niveles de calidad de vida en el

trabajo de ambas empresas estudiadas.
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MARCO TEORICO

Las Organizaciones y el Individuo

Préacticamente todo el mundo esta de acuerdo en que las personas trabajan para satisfacer
sus necesidades o apetencias. Este medio en el cual lo pueden realizar son las empresas,
debido a que estas son vistas o percibidas por las personas como el medio ideal para obtener o
satisfacer sus necesidades o apetencias, aspecto que las caracteriza como un sistema de vital
importancia para el desarrollo del individuo como ser humano. Las empresas se dedican a la
produccién de bienes y servicios que satisfacen necesidades humanas, con lo cual parece
evidente que, si una persona aporta su esfuerzo a una empresa, lo hard para conseguir una
parte de esos bienes y servicios, o su equivalente en valor econdmico. En un principio esas
necesidades se creian que eran solo monetarias pero poco a poco las personas se dieron cuenta
que hay muchas otras cosas que mueven a realizar el trabajo concreto aparte del dinero. Puede
que en algunos casos sea el motivo dominante (no unico), pero en otros muchos ni siquiera es
asi. (Pérez Lopez, 1993)

La amplitud de motivos por los que los seres humanos participan en organizaciones, es
tan grande como la de los que les llevan a participaren cualquier tipo de organizaciones.

Si tuviéramos que expresar el principal objeto de una institucién diriamos que este
debiera ser la satisfaccion futura de las personas que la componen. En efecto, actualmente los
elementos esenciales de una organizacion son: acciones humanas, necesidades humanas y una
férmula o modo de coordinar las acciones para satisfacer las necesidades. Esto nos indica que
en las organizaciones modernas lo que verdaderamente importa es el hombre. En efecto, el
hombre es capaz de trabajar casi en cualquier tipo de organizacién, a condiciéon de que
interactien tres elementos claves que de acuerdo al grado de balance en que se desarrollen
conducen al éxito o el fracaso de la persona, y con ello al de la empresa. Estos tres elementos
clave son (1) la habilidad de hacer, crear, innovar y comunicar; (2) el conocimiento que

potencialita y desarrolla las habilidades; y (3) la actitud que permite o no,
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llevar a la realidad el producto o servicio que es posible generar con el conocimiento y las

habilidades existentes (Pérez Lopez, 1993).

El hombre se ha transformado en el elemento clave de la organizacién debido a que:

a) En los negocios actian seres humanos. Los hombres mueven las méaquinas, y ellos no
pueden convertirse en mdquinas. Ellas no podrian funcionar sino estuvieran manejadas por
hombres. Ellos fueron primero y ninguna maquina fue inventada llenando funcion util sino es
dirigida y operada por el hombre.

B) Son antes que empleados seres humanos los que sirven en una empresa. Asi
ciudadanos en segundo término y factores de produccién en tercero. Sin duda la gran fuerza de
creacion en cualquier negocio es el grupo de seres humanos individuales, dignos siempre de
tomarse en cuenta por empresarios, gerentes y gobiernos.

C) En la préctica se ha encontrado que las leyes encaminadas al bienestar de personal,
por si solas ningtin efecto positivo surten, sino es el caso de que ellas estén acompafadas por
el buen espiritu y justa actitud empresarial.

D) La habilidad de la clase gerencial estaria en cierto aspecto en plano de sabiduria
empresarial, si actuaran como verdaderos capitanes de relaciones humanas.

En nuestra sociedad las organizaciones se han tornado de suma importancia debido a que
en primer lugar los hombres pasan la mayor parte de su vida adulta dentro de la
organizaciones, ese medio ambiente suministra en gran parte la fuerza que moldea y desarrolla
sus cualidades y habitos personales. En segundo lugar es importante porque ofrece, a aquellos
que ocupan posiciones de responsabilidad, los medios de ejercer autoridad y de influir en los
demds. No podemos comprender ni lo que el ejecutivo recibe ni lo que aporta si no
entendemos la organizacién en que se trabaja, porque su comportamiento y el efecto que este
produce en los demads son funciones de su situacion de dentro de aquella. (Simon, 1962)

Por su parte varios andlisis recientes han examinado la forma en que los individuos
reaccionan ante su vida como empleados de las organizaciones (Terkel, 1974; Rosow, 1974;
Aronowitz, 1973; Work in América, 1973 & Hall, 1994). Estos andlisis concuerdan en que el
trabajo que es muy rutinario, repetitivo y aburrido es sumamente enajenante para el individuo

(Hall, 1994)
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Los estudios de las reacciones individuales también revelan que los puestos que
proporcionan desafios, posibilidad de ascensos y el uso de capacidades creativas o de
expresion, son agradables y hasta esclarecedores de la mente y el espiritu. Las formas en que
la gente reacciona a su trabajo resultan de sus propias expectativas y las caracteristicas de la
organizaciéon que lo emplea (Lorsch & Morse, 1974). No se cambian con facilidad, ni las
organizaciones ni los individuos, a fin de que rindan reacciones consistentes positivas. (Hall,
1994)

El resultado mas importante que las organizaciones ofrecen a los individuos se encuentra
en los términos de colocacion o logros de los individuos dentro del sistema de estratificacion
social. Hace aproximadamente un decenio, se llego a la convicciéon radical de que las
organizaciones son actores claves en la estratificacion. La division del trabajo entre puestos (el
mercado interno de mano de obra) dentro de la organizacién y la diferenciacion entre
organizaciones, da como resultado una situacion donde se asignan oportunidades vy

recompensas desiguales a los puestos organizacionales.(Hall, 1994)

La Percepcion de la Organizacion: una respuesta para comprender la conducta

individual en las organizaciones. (Alvarez, 1990)

Un aspecto del comportamiento que no ha sido suficientemente enfatizado, en las
investigaciones sobre comportamiento en las organizaciones, es el referente al proceso
perceptivo (Zalkind y Costello, 1962). La percepcion es el proceso a través del cual el
individuo connota de significado su situaciéon y su ambiente (Brunner, 1951; Gibson y
colaboradores, 1984).

El proceso perceptivo se refiere a la adquisicion de conocimientos especificos sobre
objetos y sucesos en cualquier momento. Se produce siempre que los estimulos activen los
organos sensoriales, pero implica cognicién (Zalkind y Costello, 1962; Prinet y colaboradores,
1970). Es decir, la manera como la persona organiza, interpreta y procesa los estimulos
recibidos se transmite a una experiencia psicoldgica, la cual es fruto de experiencias previas y
de condiciones tanto personales como situacionales (Alvarez, 1989).

Los psicologos sociales han demostrado la necesidad que las personas tienen de

enmarcarse en categorizaciones de las personas, situaciones, eventos, etc. El acto de
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categorizar puede ser visto como el intento de los individuos de imponer estructura al mundo
social para que su ambiente tenga sentido (Bryman, 1976). Establecer estructura es dar
sentido, significado y fronteras al mundo social.

Cada persona selecciona diversos indicios que influyen en sus percepciones respecto a la
gente, los objetos y los simbolos. Conocer los factores que influyen para cada persona
seleccione esos indicios y no otros, es determinante para toda organizacion que desee atender
adecuadamente a sus miembros. Debido a esos factores y a su posible desequilibrio, la gente
suele percibir indebidamente a otra persona, otro grupo, otro objeto o a la situacion en la cual
estd inmerso. Hasta un punto considerable, la gente interpreta la conducta de los demads en le
contexto en que ella misma se encuentra (Bruner, 1951).

La percepcion de un acontecimiento cuyo significado no ha sido dilucidado, provoca
sentimientos de duda, inseguridad y ansiedad, porque no sabemos si es potencialmente
peligroso, benigno o neutral, ni si requiere que notifiquemos nuestra conducta, que
continuemos lo que estamos haciendo o que permanezcamos inactivos. Una vez que el orden
ha sido establecido, la situacién asume cierto grado de previsibilidad por que sabemos que es
lo que podemos anticipar y como conducirnos.

En este sentido, el término significacion se refiere a las relaciones percibidas entre los
acontecimientos, es decir, entre objetos, personas, instituciones, sucesos etc. Obvio es decir
que el tipo de relacion que mds nos interesa es la que puede haber entre los acontecimientos y
nosotros mismos. Cualquier acontecimiento tiene para nosotros un sentido segun la relacién
que percibimos entre el y nuestras necesidades. La significacién también puede resultar de la
percepcion de la relacién entre dos o mds objetos y sucesos, pero lo que da sentido a esa
relacion es el hecho como lo percibimos. Asi, el perceptor desempeiia siempre un papel clave
en la significacion (Gibson y colaboradores, 1984).

Bruner (1958) postula la importancia de los influyentes subjetivos tales como
necesidades, valores, background cultural e intereses, en el proceso perceptivo. Séller (1950)
destaca el set como uno de los factores subjetivos mads influyentes, definiéndolo como la
actitud en un escenario especifico. Strickland (1958) enfatizo la influencia del set en la
determinacion del grado de supervision de los supervisores creen que deben tener sobre sus
subordinados, dado que por experiencia previa una persona confia mas en unas pocas personas

que en otras.
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McDavid y Damili (1979), destacan dos determinantes basicos de la destreza perceptual:
las expectativas probabilisticas y las orientaciones de propédsitos derivadas de las necesidades,
valores o metas de las personas. Para Lindaren (1980), las actitudes y valores estdn
determinadas por el modo en que las personas perciben y esto, a su vez, tiende a estar
determinado por pautas anteriores de actitudes y valores. Hay una relacion mutuamente
reforzadora entre las actitudes y los valores, por una parte, y los estilos de percepcion, por
otras. El individuo intenta establecer coherencia o congruencia entre sus opiniones, actitudes,
conocimientos y valores (Alvarez, 1989).

La percepcién, entonces, es un proceso cognoscitivo muy activo. El individuo es
bastante mds que una esponja pasiva que absorbe el material sensorial que ingresa. Los
mecanismos agrupadores (la formacién de conceptos, la generalizacion de estimulos y la
discriminacion de estimulos), determinan en donde colocar y agrupar las nuevas experiencias
a medida que estas tienen lugar, en conformidad con su contenido. Pero otros mecanismos de
acceso intervienen para determinar la presteza con que las estructuras conceptuales existentes
admiten nuevas experiencias de los insumos de los sentidos. Si bien existe una tendencia a
recibir informacién de refuerzo y a ignorar la informacion desconcertante, es obvio que la
informacién amenazante, negativa o amedrentadora llega a percibirse. Es decir, no se puede
ignorar el mundo real en forma indefinida, aun suponiendo que la persona se encuentre dentro
de los limites de lo normal en funcién de la salud

Vernon (1957), en un intento cuidadosamente razonado de explicar algunos de los
resultados de las investigaciones sobre el proceso perceptivo, que incluyen las diferencias
individuales, sugiere que la percepcién supone siempre un proceso de inferencia para dar
sentido a lo que se percibe, proceso que ordinariamente ocurre tan rapidamente que no SOmos
conscientes de el. Para hacer estas inferencias, las personas refieren la nueva situacion
estimulante a los esquemas ya existentes que poseen. Dado que algunos de estos esquemas se
forman a partir de experiencias que son comunes para todos, las personas reaccionaran de
manera parecida ante situaciones perceptivas. Dado que otros son el resultado de experiencias
y aprendizajes particulares, es frecuente que se produzcan diferencias individuales en las
respuestas ante algunas situaciones, producto de diferencias en la percepcion.

Gibson y colaboradores (1984), afirman que en el campo de la psicologia no cabe duda

que comprender las diferencias individuales es primordial para entender la conducta y el
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desempefio de los individuos. Igualmente, en las organizaciones, la practica administrativa
eficaz requiere reconocer las diferencias individuales y tomarlas en consideracién, siempre
que se pueda, a la hora de disefiar puestos, de llevar a cabo entrevistas de evaluaciéon de

desempefio o de crear estrategias de recompensa para fomentar el mejor desempeno.

Calidad de Vida en el Trabajo

Enfoque histérico:

En su proceso de evolucion, la industrializacion ha pasado por sucesivos periodos en los
cuales se han presentado condiciones laborales realmente limitantes y poco satisfactorias, que
han motivado preocupacién por introducir cambios que propendan a una mejoria de la calidad
de la vida en el entorno de trabajo. En el siglo XIX, con el comienzo de la revolucién
industrial, el trabajador de las industrias, transferido de las tradiciones artesanales, tuvo que
adaptarse al proceso de la division del trabajo y comenz6 asi su dependencia de la maquina.
(Lares, 1998)

Modelos como el comunmente llamado taylorismo se centraba especialmente en la
racionalizacidn, especializacion y eficiencia en la ejecucion de las tareas pequefias en
estructuras de organizacion, en la que cada individuo termina por saber hacer s6lo una parte
del trabajo y a veces ni sabiendo para que sirve lo que esté realizando, con los tnicos fines de
alcanzar eficiencia y cada vez producir mas. (Urquijo, 2001)

Smith Palliser (s.f) explica que cuando estos instrumentos de produccion demostraban
que eran inadecuados, la gerencia trataba de reducir las variaciones bajo el criterio de la
excesiva especializacién y definicion de tareas a través de un control total de las labores de
supervision y proceso del trabajo, haciendo que la forma de gerenciar se tornara més rigida.
La aplicaciéon de los métodos cientificos para organizar el proceso de produccién dio
surgimiento al trabajo fragmentado el cual produjo una disociacién del trabajo a ejecutar y las
habilidades de la fuerza laboral. Asimismo, concentro el conocimiento y el proceso de
decision en los sectores duefios de los medios de produccion o en aquellos que detectaban los

elementos de poder en las organizaciones. (Garzon, 2005)
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La aplicacién de estos principios cientificos del trabajo en sucesivos desarrollos, ya sean
que estos se han motivado por presiones tecnoldgicas o ambientales, produjeron grandes
consecuencias en la clase trabajadora como una gran desigualdad en el lugar del trabajo,
empobrecimiento, un alto grado de explotacién y por lo tanto una deficiente calidad de vida en
el trabajo. (Lares, 1998)

A pesar de la modificacién gradual ocurrida a finales del siglo XIX, del concepto de
control total por parte del sector trabajador en las empresas, por un rol consultivo, muchos
cientificos sociales concluyeron que el nuevo modelo racional — compulsivo de los preceptos
econdmicos que sustentan el discurso (Weber y Taylor) de la organizacion del trabajo eran
realmente inadecuados. (Lares, 1998 & Smith Palliser, s.f)

Al final de los afios 60 y comienzos de los 70 cuando imperaban condiciones alienantes
y rutinarias en el lugar del trabajo, como la monotonia, la fatiga y un sistema casi mecénico de
organizacion, surge el término Calidad de Vida en el Trabajo (en una serie de conferencias
patrocinadas por el Ministerio de Trabajo de los E.E.U.U y la fundacién Ford) como un
término que va mas alld de la pura satisfaccion del puesto de trabajo, incluyendo la necesidad
de incrementar la participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones, el
grado de autonomia en el trabajo, el redisefio de puestos de trabajo y estructuras
organizacionales, con el objeto de estimular el aprendizaje, la promocion y el interés y
participacion en el trabajo. (Morris & Espinoza 2001, Garzoén, 2005)

Son muchos los experimentos llevados a cabo, tales como los de Procter & Gamble,
General Motors, etc., las cuales obtuvieron resultados exitosos con la implementacién de la
calidad de vida en el trabajo en sus nuevas plantas. (Garzén, 2005) Con la introduccién en las
empresas del concepto de control de calidad en el proceso, mas que del producto, en los afios
setenta surge indirectamente una mejora de calidad de vida del trabajador: los empleados
demandaron nuevas responsabilidades que requerian forzosamente algunas habilidades
bdsicas, y acrecentaron la capacidad de tomar decisiones, todo esto reducia la alienacién de la
fuerza de trabajo, rechazédndose asi la presuposicion de que directivos y trabajadores eran de
alguna manera diferente; los gerentes configurados con un poder y capacidad mental superior
y los trabajadores incapaces de tomar decisiones por ellos mismos. En realidad esto suponia
un cambio radical frente a las concepciones tradicionales, rigidas y de la gerencia autoritaria.

(Morris, Espinoza, 2001 & Lares, 1998)
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Concepto:

La recuperacion del concepto de calidad de vida surge a partir de la critica a los enfoques
economicistas sélo centrados en el bienestar material de las sociedades a nivel agregado y que
dejaron de lado los componentes subjetivos y sociolégicos relacionados con el bienestar
integral de las personas (Morris & Espinoza, 2001) .Su uso original se referia a la calidad de
las relaciones entre trabajadores y el medio ambiente laboral considerado como un todo, y
estaba intentando enfatizar la dimensién humana del trabajo frecuentemente olvidada.
(Aguado, s.f)

Segin Bagu (2006) los empresarios y gerentes de nuestros dias (ain cuando no se
proponga apartarse un dpice de su objetivo de lucro inmediato), tuvieron que empezar por
reconocer que el trabajador no es una entidad mecéanica sino humana, que el medio en el que
actia esta integrado por elementos sociales, histéricos y econdmicos que estos ignoraban y
que atraen problemas que pueden ser fatales para el ambiente del trabajo y su incidencia en el
trabajador. Es asi como se empez6 a analizar esos problemas, lo que conllevo inevitablemente
a darle una mayor importancia a los programas de calidad de vida en el trabajo.

Por su parte, los miembros de las organizaciones establecieron nuevas demandas e
incluso plantearon la realizacién de nuevos roles, lo cual hizo que ocurriera una renovacion
del concepto de calidad de vida laboral, el cual ahora es visto como una concepcion subjetiva,
incluye todas las ideas, necesidades y aspiraciones humanas que han aparecido mas
recientemente, como el deseo de trabajar para un empleador que posea sensibilidad social y
que esta relacionado con la percepcion que tienen las personas acerca de su vida, en el sentido
de si se sienten realizadas con sus propios proyectos. (Morris & Espinoza, 2001). Se
presupone que se presentardn fuertes oposiciones a la consideracion de la calidad de vida en el
trabajo de acuerdo al argumento tedérico formulado, ya que la estructura de poder y autoridad
es generalmente considerada desde otra perspectiva; habida cuenta que la misma tiene otros
estdndares que se toman en consideracion para categorizar una alta calidad de vida en el
trabajo. Sin embargo, es importante referir que los componentes seleccionados para
categorizar la calidad de vida en el trabajo han sido valorizados en diversos contextos

societales. (Lares, 1998 & Garzén, 2005)
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En resumen, un programa de calidad de vida en el trabajo, es una forma diferente de vida
dentro de la organizacion que permite a una persona mejorar su desarrollo, debido a la
satisfaccion de una amplia gama de necesidades personales y de desempefio mediante su
experiencia dentro de la empresa. En efecto, los proyectos de Calidad de Vida en el Trabajo
son programas que se aplican a cualquier esfuerzo por humanizar los empleos buscando el
bienestar y desarrollo de todos los actores del proceso (empleados, obreros, personal
administrativo, técnicos, gerentes y otros) y al mismo tiempo la eficacia, eficiencia y
competitividad organizacional. (Garzén, 2005) Los beneficios que brindan permitirdn a la
organizacion orientar sus fuerzas y recursos que antes usaban en enfrentar los problemas de
los trabajadores, hacia actividades de mayor importancia para el alcance de sus metas,
objetivos y logros. Las dimensiones centrales de los puestos que particularmente ofrecen
enriquecimiento, son variedad, identidad de la tarea, significacion de la misma, autonomia y

retroalimentacion.

Esto significa que para conceptualizar la “calidad” de la vida en el trabajo,
necesariamente tenemos que establecer aspectos valorativos que puedan discernirse. Es asi
como podemos considerar las categorias alta, moderada y baja para establecer las gradaciones

de la calidad que deseamos definir y medir.

Dimensiones que influyen en la calidad de vida en el trabajo:

Segun los autores estudiados la calidad de la vida de trabajo, se ve afectada por muchos
factores (supervision, condiciones de trabajo, pagos, estabilidad, etc.). Se tratardn, siete
aspectos que van desde una adecuada y justa retribucion hasta el significado social del trabajo,

los cuales son:

Nivel de Remuneracion del trabajo equitativo y suficiente

No existe en el contexto laboral otro modo mejor para cumplir la justicia en las
relaciones trabajador-empresario que el constituido precisamente por la remuneracion del
trabajo. Independientemente del hecho de que este trabajo se lleve a efecto dentro del sistema

de la propiedad privada de los medios de produccién o en un sistema en que esta propiedad
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haya sufrido una especie de «socializacién», la relacién entre el empresario (principalmente
directo) y el trabajador se resuelve en base al pago: es decir, mediante la justa remuneracion
del trabajo realizado. (Juan Pablo II, 1981) Sin embargo, en muchas regiones del mundo no
estd garantizado el acceso a sueldos y salarios adecuados y regulares.

En efecto, toda la actividad laboral esta orientada, desde el puesto del trabajo, a la
produccion, recibiendo como recompensa la satisfaccion de necesidad fisioldgica que esta
accion produce, psicolégicamente, en lo que tiene de autorrealizacidn, y, econdmicamente, en
los beneficios salariales que aporta, en forma directa e indirecta (Urquijo, Bonilla, Garcfa,
2004). Es asi, como la calidad de la vida laboral depende, fundamentalmente, del grado de
satisfaccion de este objetivo y es por eso que, desde autores cldsicos como Fayol (1918) hasta
autores modernos como Sirota (2005), proponen que la remuneracion del trabajo humano debe
ser equitativa y por lo tanto elemental para que, en la medida de lo posible, de satisfaccion al
personal y productividad a la empresa. Por su parte Armando Lares (1998) explica que la
equidad econdémica estimula la auto-direccién y decisiones compartidas en relaciéon a los
aspectos econdmicos, reduce los abismos entre el retorno econdémico recibido, a su vez,
plantea que se considere a todo el grupo perteneciente a la organizacién a la hora de establecer
politicas y programas tendientes a distribuir los beneficios de la misma. En resumen, este
componente relaciona o combina los intereses individuales con los del grupo de la empresa.
También la remuneracién juega también un papel muy sefialado en la credibilidad de las
empresas: propagar mensajes de que los empleados son los principales activos de una
organizacion se convierte en papel mojado si a la hora de pagar un salario justo, las palabras

no se transforman en hechos tangibles (Sirota, 2005).

Para la administracion de las relaciones de personal, la funcién remunerativa reviste una
importancia tan critica que, algunos de los tedricos de las Relaciones Industriales, la ubican
como factor o variable focal de sus modelos. Asi tenemos el caso de Alton Craig, quien en su
vision cibernética de las Relaciones Industriales considera el justo reparto de los beneficios del
trabajo (remuneracién econdémica y psicolégica) como el objetivo principal del sistema. Los
sistemas de remuneracion buscan la determinacion objetiva del salario base, de los incentivos,
de los planes y beneficios, de las jubilaciones, de promociones justas, en fin de todo cuanto

tenga que ver con la gratificacion del trabajo (Urquijo, Bonilla & Garcia 2004).
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Pero este aspecto de la retribucién justa y suficiente es de mucha mas dificil evaluacion
que cualquier otra. Se trata de valores relativos, y no hay, ni mucho menos, un acuerdo
respecto a los estdndares objetivos con que deben juzgarse (Valdez, 1989).

La justicia de la retribucién, puede ser mirada desde varios puntos de vista. La técnica de
evaluacion de tareas establece relaciones entre la remuneracion y ciertos factores tales como la
preparacion requerida, la responsabilidad propia del puesto, la insalubridad de las condiciones
de trabajo, etc. (Valdez, 1989).

De acuerdo con otros criterios, Fayol (1918) y Sirota (2005), explican, que la tasa de
remuneracion depende, en primer lugar, de circunstancias independientes de la voluntad del
patrono y del valor de agentes, tales como:

a) Que sea acorde con la condicién social del remunerado

b) Conforme al esfuerzo util del trabajo que desarrolla

¢) De acuerdo a los indices del costo de la vida: la mayoria de los trabajadores conoce
cual es la tasa de inflacién y la toman como referencia para medir el grado de satisfaccion
frente a un incremento. Una subida inferior a la de afios precedentes puede considerarse como
una falta de reconocimiento al trabajo realizado, por lo tanto la remuneracién nunca debe ser
menor a la inflacién.

d) Que tenga relacion con las escalas de sueldos y salarios de las empresas del mercado.

e) Que no pueda conducir a excesos de remuneracion que antepasen el limite razonable

g) La situacion econdémica de la empresa (capacidad de pago del empleador): la mayoria
de los trabajadores se muestra realista y razonable. Por lo tanto esperan mejores
remuneraciones y subidas de sueldo cuando las cosas marchan bien en la empresa que cuando
aparecen dificultades criticas.

Todo esto define el que se de un nivel de retribucidn equitativa. Aunque es posible que la
aplicacion de un criterio dado de equidad origine remuneraciones que segun otros criterios
resulten totalmente injustas (Valdez, 1989).

Los conceptos de suficiencia y equidad de la remuneracién se tratan de dos factores
importantes de la calidad de vida laboral, ya que podran proporcionar una doble satisfaccion al
trabajador, la que proviene de una labor realizada (misién cumplida) y la que proviene de un
pago justo y objetivo (Urquijo, Bonilla & Garcia, 2004). Se podrian definir en términos

generales, de la manera siguiente:
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Remuneracion suficiente: la que, a cambio de una jornada integra de labor, satisface el
estandar de suficiencia imperante en la comunidad, o el estandar subjetivo del empleado. En
este aspecto La Constitucion de la Republica y la Ley Orgénica del Trabajo solo se limitan a
especificar en los articulos 91 y 138 respectivamente, que el salario debe ser justamente
remunerador y suficiente para permitir al trabajador y su familia un sustento digno para asi
cubrir sus necesidades basicas materiales, sociales e intelectuales.

En su enciclica Laborem Exercens del ano 1981, el Papa Juan Pablo II aclaré que la
remuneracion del trabajo, sigue siendo una via concreta, a través de la cual la gran mayoria de
los hombres pueden acceder a los bienes que estdn destinados al uso comun: tanto los bienes
de la naturaleza como los que son fruto de la produccién. Los unos y los otros se hacen
accesibles al hombre del trabajo gracias al pago que recibe como contraprestaciéon por su
trabajo. De aqui que, precisamente los sueldos y salarios justos se conviertan en todo caso en
la verificacion concreta de la justicia de todo el sistema socio-econdémico y, de todos modos,
de su justo funcionamiento.

Podria pensarse que, manteniendo otros factores invariables, cuanto mayor sea la
remuneracion de los trabajadores, mayor serd el coste total para la compafia y menores por lo
tanto los beneficios. En economia existe una rama teoria que estudia la eficiencia de los
salarios. Segln esta teoria, las empresas que aumentan los salarios a los trabajadores con un
mismo nivel de formacién y experiencia obtienen ganancias en productividad que, como
minimo, igualan el importe de la subida. El regalo de un aumento de sueldo es correspondido
de forma reciproca por el trabajador con una mayor productividad. Ademads, las empresas que
mejor remuneran a su fuerza laboral tienen menos rotacién, lo que les permite ahorrar en
costes de seleccion de personal y formacidn. Por supuesto, existe un limite en la relacion entre
mayor salario y aumentos en productividad. En empresas donde los sindicatos gozan de gran
poder de negociacion es ficil darse cuenta de que las subidas son superiores a las ganancias en

productividad. (Sirota, 2005)

Condiciones de Bienestar y Seguridad en el trabajo

En nuestra sociedad se acepta, virtualmente sin discusion, que los trabajadores no deben

soportar condiciones ambientales o fisicas de trabajo, como la higiene, la seguridad, los



27

Alexis G. Garcia R.

materiales con que se trabaja dia a dia u horarios de trabajo que entrafien riesgos indebidos o
amenazas para la salud. (Valdez, 1989)

El Director del Programa de Salud y Seguridad de la O.LT, el Dr. Jukka Takala
manifest6 a los delegados del 15° Congreso Mundial de Salud y Seguridad en el Trabajo que
todos los afios se producen en el mundo més de un millén de fallecimientos por causas
asociadas al trabajo, al tiempo que cientos de millones de trabajadores sufren accidentes de
trabajo y experimentan una exposicion profesional a sustancias peligrosas.

Cerca de la cuarta parte de esas muertes se deben a trastornos musculosqueléticos, el
estrés y los problemas mentales, las reacciones alérgicas y asmadticas la exposicidon de agentes
cancerigenos o peligrosos como el amianto, las radiaciones y las sustancias quimicas que en
efecto podrian provocan enfermedades discapacitantes, como el cdncer o los trastornos
cardiovasculares, respiratorios y del sistema nervioso. El Dr. Takala anunci6 que se espera que
la incidencia de las enfermedades asociadas al trabajo se duplique de aqui al 2020 y que, si no
se logran mejoras ahora, las exposiciones de hoy se traducirdn en las muertes de ese afio.

Asegurd, asimismo, que los trabajadores sufrian alrededor de: 250 millones de
accidentes laborales que son causa de absentismo laboral, equivalentes a una media de
685.000 accidentes por dia, 475 por minuto y 8 por segundo, los trabajadores infantiles sufren
cada afio 12 millones de accidentes de trabajo, de los cuales 12.000 son mortales, cada dia, tres
mil personas mueren en el trabajo y, cada minuto, fallecen dos y contraian cerca de 160
millones de enfermedades profesionales cada afio. Afiadié que las muertes y lesiones seguian
cobrdandose un tributo particularmente oneroso en los paises en vias de desarrollo, en los que
un gran ndmero de trabajadores se dedican a las actividades primarias y extractivas, como la
agricultura, la silvicultura, la pesca y la mineria, que figuran entre los sectores con mayores
riesgos de la economia mundial.

Sucede que la intensidad y extension de la jornada, coincide con actividades que
requieren alto esfuerzo fisico y que normalmente se realizan en ambientes donde los riesgos
no son menores: exposicion no controlada a téxicos, faenas en lugares frios; faenas en
ambientes himedos e inestables; trabajos en altura, calor o frios extremos; aislamiento y
manejo de herramientas riesgosas. (Morris & Espinosa, 2001).

También afecta a trabajadores que deben desarrollar sus actividades en ambientes,

muchas veces inhdspitos, si se considera que se debe permanecer dentro de ellos por largas
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jornadas y ademads presionados por la obtencién de comisiones, como es el caso del comercio.
Lugares con escasa ventilacion, sometidos a dias completos con luz artificial, largas jornadas
de pié, con escasas pausas para tomar un respiro en la jornada diaria, aislados de sus familias
en festividades de enorme significacion simbdlica, tales como navidad, afio nuevo, por
mencionar solo algunas. (Morris & Espinosa, 2001).

Los costes econdmicos de las enfermedades y lesiones profesionales relacionadas con el
trabajo se estdn incrementando rdpidamente. Expertos de la OIT aseguran que ‘“‘aunque es
imposible fijar un precio a la vida humana, los costos suponen unas pérdidas anuales de
aproximadamente 1,25 trillones (1.250.000 millones de ddlares americanos) para el producto
interior bruto (PIB) global. La OIT sefiala que sus estimaciones se basan en cdlculos conforme
a los cuales el costo de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales representa
aproximadamente el 4 por ciento del PIB anual. Dicha cifra a la que se hace referencia por
causa de las enfermedades y lesiones relacionadas con el trabajo es superior al volumen total
del PIB global generado en Africa, los Estados drabes y el Asia meridional, y supera el valor
total de la ayuda oficial al desarrollo concedido a los paises en vias de desarrollo.

Ademads de sufrir de carencias materiales y de unos servicios médicos insuficientes, los
problemas de los paises en vias de desarrollo se exacerban debido a la rdpida industrializacién
y la migracién hacia las ciudades. Segtn el Dr. Takala, se estan creando industrias en el marco
de la mundializacién —algunas de las cuales son peligrosas y clandestinas- en las que se
contratan trabajadores sin experiencia previa en el trabajo industrial. La oferta de viviendas e
infraestructuras adecuadas suele ir desfasada con la construccién de nuevas fébricas e
instalaciones industriales.

La demanda de infraestructuras fomenta el trabajo en la construccion —también
peligroso- de obras tan diversas como viviendas, carreteras, presas, centrales eléctricas e
instalaciones de telecomunicaciones que, ademds de multiples beneficios, también generan los
problemas tipicos de las modernas sociedades industriales, como trafico, ruido, estrés, nuevos
productos y miultiples sustancias quimicas y materiales sintéticos que pueden resultar
peligrosos si se utilizan o se eliminan de forma incorrecta. La intensa competencia por el
escaso capital de inversion puede contribuir a que se haga caso omiso de las consideraciones
medioambientales y de salud y seguridad, como refleja el elevado nimero de incendios

registrados en las fabricas de juguetes, textiles y similares de los paises en vias de desarrollo.
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Segtin la OIT, el nivel de cobertura de la salud y seguridad en el trabajo varia
sustancialmente de una a otra parte del mundo. Asi, en los paises nordicos, la totalidad de los
trabajadores disfrutan de esta cobertura, mientras que, en muchos paises en vias de desarrollo,
solo el 10 por ciento, o menos, de la fuerza de trabajo disfruta de cobertura de algin tipo.
Incluso en muchos paises desarrollados la cobertura contra las enfermedades y lesiones

profesionales solo alcanza a la mitad de la poblacién trabajadora.

Segutn la OIT todas estas sefiales apuntan hacia una problemética poco visible, pero de

fuertes consecuencias negativas para gobiernos, empleadores y trabajadores como lo son:

El descenso de la competitividad: El Familias Donal Institute for Management
Development (IMD) de Lausana publica cada afio una de las clasificaciones de paises con mas
autoridad en materia de competitividad. La OIT contrast6 diversas clasificaciones de
competitividad realizadas por el IMD en 2002 con sus propias clasificaciones de seguridad y
salud en el trabajo. Los resultados muestran la estrecha relacién que existe entre el aumento de
la seguridad y el aumento de la competitividad. El mismo ejercicio, pero esta vez utilizando
las clasificaciones de competitividad del Fondo Econémico Mundial aporté resultados
bastante similares.

La jubilacién anticipada: en paises de altos ingresos, las discapacidades son la causa de
cerca del 40 por ciento de las jubilaciones anteriores a la edad legal. En promedio, esta causa
reduce la vida laboral en unos cinco afios y equivale al 14 por ciento de la capacidad laboral de
la fuerza laboral empleada en términos de vida util.

El absentismo: un promedio del 5 por ciento de la fuerza laboral se ausenta del trabajo
cada dia. Esta cifra puede oscilar entre el 2 y el 10 por ciento en funcién del sector, el tipo de
trabajo y la cultura de gestion.

El desempleo: en promedio, un tercio de los desempleados tiene una incapacidad para
trabajar que no es lo suficientemente grave como para tener derecho a cobrar una pensién o
indemnizacién por discapacidad, pero que reduce seriamente sus posibilidades de volver a ser
empleado.

El empobrecimiento de los hogares: una lesion profesional en un trabajador puede

reducir considerablemente los ingresos de un hogar. En los Estados Unidos, por ejemplo, los
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trabajadores que perciben una incapacidad parcial por lesiones profesionales pierden cerca del
40 por ciento de sus ingresos en cinco afios. En muchos casos, otros miembros de la familia
deben dejar sus trabajos para cuidar al trabajador lesionado, reduciendo atin mds los ingresos
del hogar.

Ademads, las empresas deben hacer frente a costas legales, al pago de pluses de
peligrosidad, a las altas primas de los seguros, al material de equipo y locales dafiados por
incidentes y accidentes, a las multas, a los conflictos con los sindicatos, las autoridades
publicas o los residentes locales, a la pérdida de imagen, a la pérdida de clientes —
especialmente en el caso de empresas subcontratadas por empresas mas grandes- y, en casos
evidentes, a la pérdida total o parcial de la “licencia para operar”.

En este sentido la Legislacion, la accion gremial y la preocupacion de los empleadores
han dado lugar a la implantacion de exigencias cada vez mayores en lo que atafie a las
condiciones de trabajo, (como son jornadas de trabajo racionales estableciendo pausas,
rotacion de puestos de trabajo, arreglos de turnos, tiempo compensado, horarios moviles,
estimulos y posibilidades de un mejor manejo del tiempo de acuerdo a las tareas y
caracteristicas de cada trabajador o grupos de trabajadores), fuera de las cuales es obligatorio
el pago de compensaciones extraordinarias; mejoras en los sistemas de salud y seguridad en
los sectores primarios anteriormente mencionados; en la prevenciéon de los accidentes de
trabajo y de siniestros como el fuego o los escapes de sustancias toxicas, en la prevencion de
los accidentes y enfermedades tradicionales, como los que se producen en los talleres de la
economia informal, en las industrias domésticas y que pudiesen darse debido a la exposicion
al polvo de silice, sumamente peligroso y que en efecto son la causa de un gran nimero de
muertes prematuras evitables cada afio; limites de edad para los casos en que el trabajo puede
ser nocivo para quienes no tengan una edad minima o pasen de una edad maxima. (Valdez,
1989)

El implemento de unas mejores condiciones no solamente facilita el desempefio de la
propia actividad, sino que hace que la moral y la productividad del personal aumenten debido
al respeto que se derivan de ellas. En general, se puede decir que la demanda de los
empleados, no es trabajar menos por una actitud proclive al ocio, o esperar grandes lujos en
este tipo de asuntos, pero si las condiciones minimas en las que todo ser humano debe

desarrollar su trabajo. (Sirota, 2005 & Valdez, 1989)
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Oportunidades Inmediatas de utilizar y desarrollar las capacidades humanas

En este plano se requieren politicas innovadoras, que consideren el bienestar del
colectivo de trabajadores, no como una politica instrumental para minimizar el descontento,
sino como una politica integral de un nuevo tipo de empresa: empresas a escala humana, para
lograr resultados superiores. De hecho la tendencia mundial en manejo de personal, apunta
justamente a considerar nuevas formas de comunicacion, participaciéon y compromiso de los
trabajadores en la gestion de las empresas. (Morris & Espinosa, 2001).

Elizabeth Valdez (1989) explica que las personas con firme deseo de satisfacer
necesidades de orden superior, realizaran su mejor esfuerzo cuando se les sitiia en un empleo
con niveles elevados en ciertas dimensiones, entre las cuales podemos citar:

Autonomia: Esta dimension, considerada vital para categorizar la vida en el trabajo, se
refiere al grado por medio del cual los miembros de las organizaciones, ya sean estas publicas
o privadas, poseen flexibilidad, libertad y la posibilidad de elegir, en el proceso de toma de
decisiones. El objetivo bdsico es que la autonomia debe ser practicada por todos los sectores
que configuran la empresa, sobre las bases de las responsabilidades asignadas a cada sector y
bajo criterios pluralistas. (Lares, 1998)

Cuando el trabajo desempefiado por todo empleado proporciona sustancial autonomia, y
muchas posibilidades de autocontrol en comparacién con los controles externos a que esta
sometido hace que mejore de tres maneras la inversion de capital humano y el rendimiento en
el empleo. La primera es directa: resulta probable que los individuos auténomos, provistos de
informacién y libres para hacer su trabajo, rindan mejor que otros trabajadores mas
estrechamente controlados y menos informados. La segunda manera sobreviene a través de los
efectos de la promocién de los elementos de la calidad de vida en el trabajo.

La libertad y el control del trabajo que acompaiian a la autonomia constituyen un
beneficio intrinseco de la inversién de capital humano, que en la mayor parte de los casos
determina un incremento del esfuerzo. En consecuencia, tanto el trabajador como la compaiiia
progresardn cuando aumente la autonomia. En su investigacion, the Families and Work
Institute (1999) ha confirmado los saludables efectos de la autonomia para el trabajador: Los

empleados con mayor autonomia en su empleo y mds control de sus programaciones laborales
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se queman menos en su trabajo, se sienten mas satisfechos con su puesto y asumen una mayor
iniciativa en sus actividades. Por afiadidura, los trabajadores con mayor autonomia en su
empleo se hallan més consagrados a realizar bien su tarea, son mds leales hacia sus patronos y
proyectan permanecer mas tiempo con ellos que otros empleados. (Davenport, 2006)

Sin embargo, son escasas las experiencias innovadoras en materia de organizar el trabajo
de manera tal que el trabajador (o equipos de trabajadores) tengan grados de autonomia para
que su iniciativa y creatividad se reflejen en el modo de trabajar y en los resultados.
Predominan en cambio, los modelos altamente estandarizados en los que la supervision y
control de parte de las jefaturas, se transforman en verdaderos sistemas de vigilancia mas que
en una supervision racional de las tareas. Ello lleva a la rutinizacién, la automatizacién y a la
anulacién de la posibilidad de mejorar los sistemas de trabajo sobre la base de la experiencia
ganada por el propio trabajador. (Morris & Espinosa, 2001).

Asi pues, existen empresas que facturan millones de ddlares al afio, pero en las que
realizar un pedido de material de oficina, que cuesta un pufiado de ddlares, es toda una odisea
que choca de frente con una agobiante burocracia y con unos procedimientos de aprobacién
excesivamente complejos. La sensacion que se transmite cuando existen demasiadas normas y
escalones de supervision es que los trabajadores son incompetentes y no son gente de fiar, lo
que trae consigo falta de motivacion para mejorar en el que hacer diario de los
empleados.(Sirota, 2005)

Variedad de aptitudes: el trabajo debe permitir el ejercicio de una gama de aptitudes que
anime a todos los participantes a sentirse valorados, orgullosos y comprometidos con el
trabajo. Si en cambio se les asigna un empleo repetitivo de habilidades limitadas donde no
usen sus conocimientos y experiencias estos no se sentirdn motivados para conseguir grandes
resultados que beneficien a la corporacion. (Blanchard, Randolph & Grazier, 2006)

Informacién y retroalimentacién: Consultores, estudiosos y directivos han apremiado
desde hace largo tiempo a los mandos a que expliquen a los trabajadores como funciona
realmente el negocio y a que les den informacion sobre la manera en que pueden hacer mejor
las cosas. (Davenport, 2006) Al intercambiar més informacién sobre la organizacién, los
directores pueden crear confianza y responsabilidad. Por ejemplo, pueden mostrar que confian

en el equipo compartiendo informacién sobre temas cruciales relacionados con la
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organizacion, incluida informacidn sobre pérdidas de ganancias, temas de calidad o quejas del
cliente. (Blanchard, Randolph & Grazier, 2006)

Cuando la informacién es restringida, se limita la participacion y el control en la toma de
decisiones inteligentes respecto al modo de desempefiar sus tareas. En consecuencia, se ha
considerado un continuo entre la minima informacién recibida a la informacién relevante
necesitada y disponible por parte de los diversos estamentos de la empresa.

La informacién en la empresa parece estar relacionada con el estatus o el rango que se
tenga dentro de la misma. Se suele decir que el conocimiento es poder y, en consecuencia, es
16gico pensar que no difundir la informacién a todos los estamentos de la compaifiia hace a los
informados resultar imprescindibles o cuando menos, importantes. (Sirota 2005) Es cierto que
usted tendra indudablemente alguna profunda informacién (menos de la que se piensa) que es
verdaderamente confidencial, explique pues a sus empleados que informacidn requiere un uso
discreto. Si las organizaciones restringen el acceso a la informacién de manera irracional y
contraproducente invitan a la toma de decisiones desinformadas y a bajos niveles de confianza
haciendo sentir a muchos trabajadores como empleados de segunda clase. (Blanchard,
Randolph, Grazier & Davenport, 2006) En este sentido, trabajadores, empleados o sus
representantes, deben ser capaces de obtener e intercambiar en la organizacién, toda la
informacién financiera, operativa y estratégica util e importante, para asi mejorar la
comprension, crear sentimientos de confianza y evaluar aquellos aspectos que tienen que ver
con el proceso de toma de decisiones inteligentes, de modo que le sea posible apreciar la
importancia y consecuencias de su actividad. (Lares 1998 & Valdez 1989)

También es importante que los lideres compartan informacién con los empleados sobre
aciertos y errores que se han cometido en las labores de su competencia. Esto hard que los
miembros de la organizacidon sientan un deseo de mejorar, contribuir con ideas y tomar
responsabilidades

Segun los estudios realizados por los autores del libro El Empleado Entusiasta (2005), la
mayoria de los trabajadores (el 84%) sabe lo que se espera de su trabajo. Sin embargo, solo el
53% dice recibir en forma periddica la informacidon necesaria para saber si estdn realizando
bien o no su trabajo. Otro dato digno de ser resaltado es que el 62% de los entrevistados
afirma que es mads fécil ser reprendido por la direccién por una tarea mal realizada que recibir

elogios cuando los resultados son buenos.
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Cuando la gente lleva a cabo a tareas laborales pero no puede ver los resultados de su
trabajo, con el tiempo surgirdn la frustracion, la desilusion y la ira por la falta de progreso.
Esto es verdaderamente crucial en tiempos de cambio. Cuando su empresa estd asumiendo
nuevos papeles, habilidades y conocimientos, es importante para el equipo poder ver los
resultados rdpidamente. La informacién referida a mediciones del rendimiento (positivo o
negativo) puede ser realmente efectiva. Por una parte se muestra al empleado el camino mds
adecuado para mejorar y se transmiten y se refuerzan las expectativas que la empresa tiene
depositadas en el. (Blanchard, Randolph & Grazier, 2006) Adem4s la informacién mediante la
evaluacién continua del rendimiento permite el reconocimiento a los propios logros del
trabajador y, en su caso, el premio por las metas alcanzadas. (Sirota, 2005)

Es una idea muy extendida el pensar que los empleados solo estdn interesados en recibir
elogios por lo que hacen bien, pero no se tiene en cuenta que, en general, todos prefieren saber
con antelacion donde tienen que esforzarse mds para poder cumplir con los objetivos que le
marca la organizacion. (Sirota, 2005)

Tareas completas: durante los movimientos de calidad de vida en el trabajo en los afios
1980, los directivos descubrieron que implicar a los empleados en labores que abarcan una
tarea completa, y no un fragmento de la misma, carente de significado, hacia repetidamente
que estos evolucionaran hacia unidades autorreguladas, asumiendo més control de su trabajo
diario, mds responsabilidades sobre sus consecuencias e incluso conllevaba importantes
avances a la hora de resolver problemas y de innovar para mejorar la organizacion.
(Blanchard, Randolph & Grazier, 2006)

Planteamiento: histéricamente, la gente ha ido a trabajar para llevar a cabo tareas.
Bésicamente, a la gente se le ha pedido que hiciese lo que se le decia, sin embargo durante los
ultimos veinticinco afios, las tareas que se han pedido a los trabajadores que realicen han
evolucionado significativamente. Con la introduccidn de la tendencia a la participacién en el
sitio de trabajo, es necesario que las actividades laborales de los trabajadores comprendan
tanto el planteamiento como su ejecucion, asumiendo mayor autoridad y responsabilidad a la

hora de tomar decisiones. (Blanchard, Randolph & Grazier, 2006)
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Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo

Las actividades relativas a dotar a los individuos de las aptitudes y conocimientos
necesarios para su desempeilo, integran la categoria de la formacién del personal, y
comprenden desde el simple entrenamiento de los empleados no jerdrquicos hasta la
preparacion de los altos funcionarios. (Valdez, 1989) Los buenos empleadores comprenden
que el incremento de los conocimientos de los asalariados eleva la productividad, incluso hasta
un 16 % segun un estudio citado en un documento de trabajo del Nacional Bureau of
Economic Research (Davenport, (2006). La formacién es una excelente inversion en activos
humanos. El incremento de las inversiones en la formacién fue uno de los hitos en el camino
entre el concepto de los trabajadores como costes y los trabajadores como activos.

A su vez la formacién contribuye también a un aumento en los beneficios de las
inversiones de las personas en sus puestos de trabajo. En un ambiente laboral muy consciente
de la importancia de los conocimientos, los individuos estiman que el aprendizaje de nuevas
habilidades les ayudard a encontrar y conservar un puesto apreciado, un empleo que produzca
un beneficio elevado a su inversion de capital humano. Por anadidura, la satisfaccién emanada
del aprendizaje es, en si misma, un beneficio del capital humano que el empleado le ha
aportado a la tarea (Davenport, 2006). Por ende, es muy importante que las empresas tengan
previsto el progreso de sus trabajadores, aprovechando sus conocimientos y profundizando su
especializacion, planificando la continuacién de su educacion y las perspectivas del progreso,
tanto en el sueldo como en jerarquia. Por ello segin Valdez (1989) se debe prestar atencién a
los siguientes aspectos:

Desarrollo: Las organizaciones inteligentes (y las que desean serlo) conocen que deben
contratar personal que abunde en capacidades de ensefianza y formacion para luego nutrir su
desarrollo con el propdsito que estos manifiesten su satisfaccion, con la oportunidad que la
empresa le ofrece para desarrollarse y “crecer” dentro de la organizacidn; ya sea a través de
cursos, seminarios, talleres y el aprendizaje de nuevos métodos y técnicas de trabajo.
(Davenport, 2006 & Lares, 1998)

La estimacion de las capacidades y conductas de aprendizaje (y de ensefianza) deberia
convertirse en foco de la apreciacion previa a la contratacion. Los entrevistadores tendrian que

describir como promueve la organizacién un clima que aliente el aprendizaje y el desarrollo, y
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que permita a los individuos capitalizar sus inclinaciones hacia la constituciéon de una
competencia. (Davenport, 2006)

En su investigacion el Education Development Center de Newton Massachussets
identifico varios factores en los que puede influir una organizacién para incrementar el
aprendizaje individual: La investigacién ha observado que las empresas en donde el
aprendizaje se halla integrado en la cultura y es por tanto un valor organizativo, tienden a crear
un contexto en donde los individuos aprenden a apreciar el valor del aprendizaje. Asi en un
entorno en donde el aprendizaje sea reforzado, valorado, apreciado y debatido abiertamente,
los individuos interiorizaran su valor y lo incorporan a sus comportamientos. Davenport,
2006)

Oportunidades de progreso: Segin Armando Lares (1998) mide las posibilidades de
ascenso y mayores responsabilidades que se le puedan ofrecer al trabajador en la empresa. Por
su parte, Pablo Morris y Malva Espinosa (2001) sefialan en sus investigaciones sobre calidad
de vida en el trabajo que es necesario destacar que un problema muy grave que afecta a la
mayoria de las empresas es la falta de una politica de promocién. En la mayoria de los casos,
las posibilidades de mejorar el estatus del puesto de trabajo y las remuneraciones son una
verdadera loteria, porque no se han implementado los sistemas objetivos de evaluacion de
desempefio, las metas de carrera profesional, descripcion de cargos o de contenidos del trabajo
para acceder a puestos mejores y en general priman précticas informales que enrarecen los

ambientes de trabajo.

Estabilidad: Garantizar la estabilidad laboral de los empleados ha sido una de las
consignas mds importantes que han enarbolado juristas, laboralistas, sindicalistas y politicos
desde que se comprendié la importancia social que posee y otorga el trabajo como fuente de
ingresos y garante de la economia familiar e individual, y eso no se discute (Socorro,2006).

Puede leerse en el literal “d” del articulo 7 del Protocolo Adicional a la Convencién
Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales del “Protocolo de San Salvador”, que los Estados reconocen el derecho a “la
estabilidad de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de las
industrias y profesiones y con las causas de justa separacion. En casos de despido

injustificado, el trabajador tendrd derecho a una indemnizacién o a la readmisién en el empleo
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o a cualesquiera otra prestacion prevista por la legislaciéon nacional”: Asimismo, en la
Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela, en su articulo 93, se
establece que “la ley garantizard la estabilidad en el trabajo y dispondrd lo conducente para
limitar toda forma de despido no justificado. Los despidos contrarios a esta Constitucién son
nulos”. (Socorro, 2006)

Aunque nuevas técnicas de gestion (como el downsiszing, puesto de moda en los 90) han
creado la sensacién de que es una falacia el que los empleados sean el “mejor activo” de las
empresas y mucho menos de que el Estado con sus leyes y todo pueda garantizar la ansiada
estabilidad laboral De todos es conocido el fendmeno de organizaciones que, ain sumando
beneficios afio tras ano, despiden a gran cantidad de trabajadores con el sano objetivo de
recortar costes. Los despidos masivos estdn a la orden del dia, siempre se anuncian a bombo y
platillo y van acompaiiados de sustanciosas subidas en la cotizacion bursatil de esas empresas
(Sirota, 2005)

Sin embargo, no existe evidencia empirica concluyente de que los despidos logren
reducir de manera significativa los costes de las empresas y que con ello el valor de las
acciones se modifique al alza a largo plazo. (Sirota, 2005)

También encontramos compafiias que no se resisten a la sustitucién precipitada de
personas inteligentes por mdaquinas. Claro estd que el automatismo de tareas rutinarias
representa una tremenda ventaja tanto para los trabajadores como para la organizacién, pero
puede suponer un coste oculto. Sacrificar capital humano en aras de maquinas y programas
informaticos no solo significa prescindir de capacidades cruciales sino que también socava el
valor de la confianza como tal. Los gerentes rara vez toman en consideracion estas perdidas
cuando postulan la automatizacién empresarial (Davenport, 2006)

Las decisiones relacionadas con los despidos que reemplazan por méquinas su personal,
lanzan una sefal inequivoca a los trabajadores de cémo la empresa “ve” a su gente: los
empleados pueden ser considerados como activos a los que cuidar o como meros generadores
de coste de los que se puede prescindir en cualquier momento. La pérdida del empleo, o el
miedo a perderlo, se constituyen asi en un marco de inseguridad, que afecta al colectivo
laboral generando fuertes presiones sobre las condiciones psicosociales y sobre las
condiciones de trabajo en general, ocasionando cuadros de estrés, riesgos en la salud fisica y

mental asi como crecientes grados de insatisfaccion laboral. Mucho mas cuando esos despidos
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se producen en circunstancias desagradables, como la falta de indemnizacién o el despido sin
previo aviso. (Sirota, 2005, Morris & Espinosa, 2001). También es prudente considerar que
una vez que el individuo es despedido con cierta edad pareciera perder de manera inmediata su
lugar en el mercado laboral, dejando de ser atractivo para los empleadores, quienes alegan
para justificar la no contratacién una serie de razones, algunas ciertas y otras puramente
especulativas, basadas en principios subjetivos, objeciones que impiden de manera
momentdnea o permanente la reinsercion del la persona al trabajo, y por ende afecta su
estabilidad. (Socorro, 2006)

Existe una nueva tendencia que preconiza que las empresas interesadas por la calidad de
vida en el trabajo de sus trabajadores se resisten a prescindir de esas politicas, respetando el
anhelo de seguridad de sus empleados no como un simple gesto “humanitario”, sino como la
mejor forma de mantener el entusiasmo, sostener la dedicacién al empleo, la inversiéon de
capital humano y los beneficios que esta situacién reporta. (Davenport, 2006 & Sirota 2005)

Esta claro que no despedir bajo ninguna circunstancia a los trabajadores podria poner en
peligro la propia supervivencia de la empresa, pero en opinién de los autores, las cosas se
pueden hacer bien. Existen cinco principios bdsicos que, aplicados correctamente, consiguen
mantener una alta calidad de vida en el trabajo: agotar todas las posibilidades antes de
despedir a nadie; proponer los despidos voluntarios en el caso de que los despidos sean
inevitables; tratar los ceses con generosidad y cuidado cuando estos sean inevitables y no
existan personas para salir voluntariamente de la compaiiia; comunicar la situacién de las
cesantias de forma continua, honesta y los largo de todo el proceso y, por dltimo, tratar de

minimizar el impacto entre los que se quedan. (Sirota 2005)

Integracion Social en el Trabajo de la Organizacion

Otro aspecto importante de la vida laboral, es el de la calidad de las relaciones sociales
que pueden presentarse en el puesto de trabajo y en la carrera profesional de una persona
dentro de una organizaciéon como sistema social. Una organizacion estd integrada por distintos
subgrupos que coexisten dentro de la misma, entre las cuales, podemos mencionar los grupos
formales e informales, grupos directivos, equipos de trabajo, grupos de trabajo auténomos,

comités, etc. (Monzon, 2002)
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Claro estd, que al hablarse de integracion social en la organizacién, mayor atencién y
preocupacion han recibido los grupos informales por ser los que ponen de manifiesto la
existencia de nuevas redes de comunicacidn, un nuevo tipo de relacion interpersonal y la
existencia de nuevos grupos humanos en la empresa surgidos de las afinidades y querencias de
sus miembros. Se apoyan en la libertad y autonomia de los individuos y en cierto modo sirven
de vinculo para expresar la dimension irracional del hombre. (Monzon, 2002)

Si bien, los empleados encuentran placer en el simple hecho de relacionarse con los
compafieros (como por ejemplo, mientras un obrero realiza una serie de movimientos
operando con una mdaquina, puede estar hablando con sus compaiieros del partido de béisbol
de ayer o de la ultima pelicula que vio) su mayor satisfaccion se deriva del hecho de actuar
como un equipo en la bisqueda de un objetivo comun. Es asi, como aprovechando toda la
fuerza y posicion del grupo, lograr éstas metas juntas es una inyeccion de moral para todos,
aparte los objetivos de la organizacién serdn mds viables y estardn mads al alcance. (Pérez
Lopez, 1994)

Esta tendencia se observa en practicamente todos los ambientes laborales,
independientemente del tipo de actividad que se realice. En algunas ocasiones, se tiende a
pensar que la socializacién no es posible en trabajos rutinarios o en aquellos que exigen una
alta fragmentacion de las tareas que se realizan. Sin embargo en este tipo de unidades de
negocio como, es el caso de una fabrica, la interdependencia de tareas es tan alta que la
cooperacion es, se cabe, mds necesaria. Podria decirse que la camaraderia (no los
procedimientos formales, las descripciones de tareas o la organizacién de los recursos) es el
adhesivo que une las distintas partes de una organizacion. (Sirota, 2005) Por ejemplo, sabemos
muy bien que las relaciones de tipo espontaneo entre el director de produccién y el director de
ventas tienen bastante importancia a la hora de asegurar una adecuada coordinacién de ambas
funciones en cualquier empresa. Si ambos directivos son lo que normalmente denominamos
“muy buenos amigos”, hay grandes posibilidades de que bastantes problemas en el area de
ventas sean resueltos gracias a algunos esfuerzos extraordinarios en el drea de produccion, y lo
mismo cabe decir a la inversa. Todo ello vendria a significar una buena relacién entre ambas
fuentes. (Pérez Lopez, 1994)

Los datos de una investigacion reciente indican que la amistad en el entorno laboral

promueve la eficiencia en el trabajo. Investigadores de las universidades de Pennsylvania y
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Minnesota descubrieron que unos grupos laborales constituidos por amigos rendian mas que
otros cuyos miembros eran simples conocidos. Sus conclusiones se refirieron tanto a tareas
fisicas que requerian destrezas motoras (un ejercicio en donde un grupo constituia un modelo),
como a empleos en los que habia que tomar decisiones que exigian un cierto criterio
cooperador. La investigacion sefialo cuatro razones especificas del rendimiento superior de los
grupos de amigos: (Davenport, 2006)

a) Compromiso con el grupo. La identificacién con sus amigos estimulaba a los
miembros a trabajar mds de firme para proteger tanto la identidad del grupo como la
individual; el trabajo mds intenso determinaba un rendimiento mejor.

b) Cooperacién. Los miembros del grupo de amigos se ayudaban mutuamente en las
tareas e incrementaban asi tanto el esfuerzo como la taza de produccion.

¢) Observacion. Los grupos formados por amigos tendian a determinar el progreso en
funcién de unos plazos y a calcular el volumen de trabajo que restaba hasta el logro del
objetivo del equipo; de este modo mejoraban su probabilidad colectiva de completar a tiempo
la tarea.

d) Participacién de informacién. El incremento del intercambio de informacién entre
amigos proporciona valiosos conocimientos sobre la tarea, accesibles a todos los miembros del
grupo.

Sin embargo, no todo discurre de manera fluida en las empresas. Asi, nos encontramos
con personas que se niegan a colaborar con el resto, creando malos ambientes de trabajo donde
son escasas las posibilidades de expresar solidaridad entre pares, o entre los trabajadores y las
jefaturas, y por lo tanto surgen conflictos que, si no son atajados a tiempo, pueden degenerar y
convertirse en problemas de gran envergadura como las rivalidades, las envidias y los tratos
discriminatorios. (Sirota 2005, Morris & Espinosa, 2001). Supongamos que, por ejemplo, el
director de ventas se acerca al de produccién y le comenta: “mira, tengo un problema bastante
grande. Puede ser que fuese una insensatez por mi parte cuando la semana pasada prometi a
este cliente que le entregariamos su pedido en quince dias. Lo cierto es que ahora, o le envio el
pedido a finales de esta semana, o lo voy a pasar francamente mal”. (Pérez Lépez, 1994)

Ante una peticion de este tipo el director de ventas responde que no puede ser y que esta
harto de que se dedique a prometer cosas imposibles a costa de sus esfuerzos y los de su gente.

Respuestas como esta tltima —e, incluso, otras mds amables, pero en la misma linea- suelen
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ser el comienzo de una especie de guerra declarada entre unos directivos que acabardn
disputando acerca de casi todo, y tratando siempre de dejar bien claro que la culpa estd en la
incompetencia o malas intenciones del otro. Esta clase de discusiones inttiles constituyen lo
que se llama “malas relaciones” (Pérez Lopez, 1994)

Por otra parte, el compafierismo y la cooperacion suelen esfumarse cuando se relacionan
dos unidades de negocios distintas dentro de una misma organizacién. Dentro de cada una,
reina la camaraderia, pero en el momento en el que se necesitan mutuamente, aparecen los
recelos. (Sirota 2005, Morris & Espinosa, 2001).

La falta de cooperacién puede causar un grave dafio a los resultados empresariales, dado
que se desperdician muchas horas de trabajo y recursos en la resolucién de conflictos, se
pierden muchas de las oportunidades de mejora que surgen cuando existe colaboracion y se
afecta negativamente la moral de los empleados influyendo notablemente en la calidad de vida
laboral. Ademads, no hay que perder de vista que la mayoria de los conflictos que surgen en las
empresas son totalmente irracionales, fruto de malentendidos que distorsionan la realidad.

(Sirota, 2005)

Balance entre el Trabajo y la vida Privada

ONG's como la Organizacion Internacional del Trabajo comenzaron a darle una
significativa importancia al tiempo de trabajo, desde que en su primera Convencién en 1919,
se adoptaran la mayoria de cambios importantes en politicas de las horas de trabajo.
Dichos cambios significativos incluyen la necesidad de limitar las excesivas horas de trabajo,
proveer adecuados periodos de recuperacién y descanso, incluyendo fines de semana y
vacaciones anuales, para asi proteger la salud y seguridad de los trabajadores.

Estos aspectos han sido tratados varios afios por la OIT en un amplio rango de los
estandares internacionales del trabajo concernientes al tiempo del trabajo. En particular, el
problema de las largas jornadas de trabajo, y la manera en que esas horas estén organizadas ya
que pueden afectar significativamente la calidad de vida en el trabajo y la calidad de vida en
general. En particular, el trabajo puede afectar la salud de los trabajadores, especialmente
cuando las jornadas de trabajo son largas, irregulares o en horarios inconvenientes. Por esta

razon, gobiernos y organismos internacionales han introducido unos estdndares minimos que
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ayuden y protejan la salud de los trabajadores. También, cada vez son mas las grandes —y no
tan grandes—empresas que apuestan por poner en marcha diferentes y mejores medidas para
asi, proteger a sus trabajadores de una serie de riesgos en el lugar de trabajo.

Las exigencias laborales se han vuelto muy demandantes. Algunas empresas han
obligado a sus empleados a posponer su vida personal por un futuro que nunca llega y, lo que
es peor, a renunciar a ella para sustituirla con la vida laboral, lo cual es absurdo.

Entre muchas otras cosas, Gospel (2003) sefiala que estas son algunas de las cuestiones
que deberian encender la alarma en cualquier institucién o empresa, porque son sintomas de

que algo anda mal:

A) exceso de reuniones, particularmente de aquellas en las cuales se discute mucho pero

no se llega a nada concreto.

B) el premiar a quien permanece trabajando dos o tres horas después de la hora de salida.

Segun el experto, eso s6lo puede suceder por tres razones:

1. Porque no le alcanza el tiempo (sintoma de ineficiencia o incapacidad por parte del

trabajador).

2. Porque se le ha asignado mads trabajo del que debe tener ese puesto (sintoma de

ineficiencia de la empresa o de quien asigna el trabajo).

3. Porque hizo cosas ajenas al trabajo durante el tiempo de éste (deshonestidad del

trabajador) y, por lo tanto, debe reponer tiempo perdido.

C) El que todos los ejecutivos o directivos deban estar siempre (a cualquier hora de
cualquier dia) disponibles, para lo cual se les obliga a cargar con un rastreador a donde vayan

(celular, beeper, etc.).
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D) El que se reciban mensajes electronicos oficiales escritos a altas horas de la noche o
en la madrugada y/o durante fines de semana (que debe estar dedicado a la vida familiar) y/o

desde sitios vacacionales o de descanso.

E) El que entre los empleados o directivos de los niveles superiores haya un indice muy

alto de divorcios.

F) El que los familiares (principalmente esposa e hijos) de los trabajadores se quejen del

tiempo excesivo que éstos le dedican a la empresa.

G) El que el tnico tema de discusién o conversacion en las reuniones donde coinciden

varias personas de la misma empresa, esté relacionado con el trabajo.

H) El que los trabajadores descubran que ir al cine, teatro, 6pera, conciertos, museos o

centros de diversion se ha vuelto una actividad excepcional en su vida.

I) El que el trabajo se convierta en algo agobiante y genere mds estrés que satisfaccion

en quien lo realiza.

(Coémo las horas de trabajo pueden afectar la salubridad del trabajador?

Acorde a los estudios sintetizados en el mas reciente reporte de la OIT: Working Time:
Its impact on Safety and Health, los factores mds cruciales que afectan la salud de los
trabajadores son las horas de trabajo y cierto patrones de turnos de trabajo, particularmente
aquellos que envuelven irregulares distribuciones de las horas de trabajo y trabajos nocturnos.
Los reportes indican que trabajar regularmente por mds de 48 horas semanales constituye una
importante fuente de estrés ocupacional, el cual incrementa significativamente el riesgo
problemas de salud mental e incrementar la jornada de trabajo por mdas de 60 horas a la
semana acrecienta el riesgo de enfermedades cardiovasculares. Esta es una fuerte evidencia de
que las excesivas jornadas de trabajo provocan desordenes tanto cardiovasculares como
gastro-intestinales y problemas para dormir son también frecuentemente reportados por los

trabajadores, existiendo alguna evidencia de que estos desordenes son producidos por el
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excesivo trabajo. El riesgo de desordenes de la salud es adicionalmente incrementado por el
trabajo nocturno el cual incrementa el riesgo de céncer de seno entre las mujeres que laboran
en horarios nocturnos.

Y no solo esto, la presion ejercida por el creciente incremento de la competitividad en el
ambiente de trabajo combinado con la falta de soporte hacia las responsabilidades familiares,
crean una mayor fuente de estrés y conflicto que deben soportar los trabajadores al tratar de
balancear el trabajo con las responsabilidades familiares. A veces se asume que en los paises
en proceso de desarrollo las responsabilidades familiares no son realmente un problema desde
que los trabajadores pueden apelar a solidaridad familiar tradicional y encontrar algiin familiar
que pueda ayudar a cuidar a los familiares. Como sea, la evidencia sugiere que el soporte
familiar y las responsabilidades de cuidado domésticas para aquellos quienes trabajan fuera
del hogar esta menos disponible y volviéndose mas problemaético, particularmente en las areas
urbanas.

Las responsabilidades familiares pueden constituir una mayor desventaja en el mercado
de trabajo particularmente cuando la sociedad esta organizada de tal modo que el conflicto es
alto entre las demandas del trabajo y las demandas familiares. Y mientras la mujer continué
como la que lleva en sus hombros la mayoria de las responsabilidades familiares, el estrés y
las desventajas en el mercado de trabajo tienden a afectarlas mas que a los hombres.

De ese modo las familias cada vez mas se basan en los ingresos de la mujer para
satisfacer las necesidades y aspiraciones econdémicas. En muchos paises, el incremento de la
participacién de la mujer en la fuerza de trabajo significa que el trabajo es compartido por la
pareja, lo cual se ha vuelto una realidad en las economias informales y de subsistencia, en
efecto esta emergiendo como la norma preferiblemente que la excepcion. Adicionalmente,
cambios en los matrimonios y los divorcios estan incrementando el nimero de madres solteras
quienes son la principal fuente de sustento econémico de la familia.

A su vez, las empresas se han vuelto dependientes en mayor grado de las habilidades de
la mujer en el mercado de trabajo y los paises se han tenido que basar en sus contribuciones
econdmicas para incrementar la prosperidad de sus economias nacionales. Como sea, en
muchos contextos, politicas publicas y privadas han sido insuficientes para captar las
realidades sociales y econdmicas que estdn impactando en las vidas de hombres y mujeres con

las responsabilidades familiares.
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En las dltimas décadas un amplio nimero de tratados socio econémicos han emergido
los cuales tuvieron un enorme impacto en la duracién de las jornadas de trabajo. El proceso de
la globalizacion, la intensificaciéon de la competencia, el desarrollo asociado en tecnologias
tanto de comunicacién como de informacién y los nuevos patrones de demanda de los
consumidores por buenos servicios las veinte cuatro horas al dia han tenido un largo impacto
en los métodos de produccion y organizacion del trabajo. Desde la perspectiva de la empresa,
el manejo acentuado de la utilizacion del capital, la reduccion de los costos laborales, el
manejo de los recursos humanos mediante innovadoras vias y la respuesta de las demandas
diversificadas de los consumidores han hecho nacer estrategias empresariales tales como
nuevos métodos de produccién (“just-in-time”, “lean production”, etc) y una mayor
flexibilizacion del trabajo, sobre todo de la jornada laboral.

Desde la perspectiva de los trabajadores, ha habido profundos cambios demograficos,
como el que se mencionaba anteriormente del incremento de la mujer en el trabajo
remunerado y en efecto, la creciente feminizacion de la fuerza laboral y la preocupacién
siguiente sobre la calidad de vida en el trabajo, particularmente en paises del mundo
industrializado. Varios de estos acontecimientos han formado las necesidades y preferencias
de los trabajadores en relacion al tiempo de trabajo, incluyendo la duracién del trabajo, el cual
va acorde a las caracteristicas del trabajador — tal vez mds significativamente por género- asi
como el ciclo de vida individual de los trabajadores. Muchos de estos cambios se ven
reflejados en una variedad de acomodos los cuales varian desde los convencionales horarios
de trabajo, estabilidad laboral, el trabajo en dias de semana en términos de duracién y
sincronizacién: trabajo de medio tiempo, flexibilizacién del tiempo, y uso programado de su
tiempo en los cuales los empleados puedan acreditar o debitar sus horas laborales como si
fuera dinero en el banco, trabajar en la casa (cuando sea necesario), y promediar la jornada de
trabajo en periodos de un afio.

Los resultados finales de estos desarrollos, son una creciente diversificacion,
descentralizacion e individualizacion de las horas laborables, también como el frecuente
incremento de la tensién entre los requerimientos econdmicos de las empresas y las
necesidades y preferencias de los trabajadores respecto a sus horas de trabajo. De esa manera

nuevos conceptos han emergido relacionados a la seguridad y salubridad en el empleo,
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compensaciones salariales y no salariales y capacidad de los trabajadores para balancear su
tiempo de trabajo remunerado con su tiempo libre.

La dnica posibilidad de encontrar el equilibrio necesario para que una persona sea sana
en lo psicoldgico, emocional e intelectual, es que el horario requerido de trabajo no absorba,
habitualmente, el tiempo que deberia dedicarse al descanso y a la vida familiar, en definitiva,

que le dedique tanto tiempo a sus relaciones personales como a las laborales. (Valdez, 1989)

Significado social de la actividad del empleado

Después de la Segunda Guerra Mundial se instauré en las sociedades occidentales un
cierto modelo de Estado llamado Estado del Bienestar cuyo principal objetivo era la
erradicacion de la pobreza y el aumento progresivo para el individuo de mejores bienes y
servicios. Este modelo entrd en crisis hace mas de dos décadas, al cuestionarse las sociedades
modernas —eminentemente corporativistas-, sus politicas de bienestar social en contraste con la
situacion real de los paises desarrollados, en los que “papad” Estado ya no podia satisfacer
todas las demandas de sus ciudadanos. La constante preocupaciéon por el deterioro
medioambiental, por la salud y la seguridad de las personas, amén del estimulo de politicas
econdmicas que unicamente estdn orientadas al mercado (beneficio empresarial), en
detrimento de otros fines, hace que en la actualidad se de cada vez mdas importancia a los
valores humanos. (Rivero, 2006)

Es asi como a raiz de esto, surge un nuevo término denominado Responsabilidad Social
Corporativa. (Rivero, 2006) Aqui en Venezuela dicho tema ha tomado un interés creciente,
tanto en el sector académico como en las propias empresas. El concepto utilizado actualmente
es bastante amplio: comprende tanto el compromiso de cumplir con su misién de producir,
vender y asegurar los beneficios econdmicos y la remuneracion del capital, en las condiciones
legales establecidas, como la adopcién y respeto de los valores éticos propios de su esfera de
competencia, y la integraciéon voluntaria, de las obligaciones, preocupaciones sociales y
ambientales reconocidas por la sociedad (Gonzdlez, 2005). Como no puede ser de otro modo,
la empresa no puede vivir ajena a ese entorno en el que sobrevive y se relaciona, y por tanto,
no puede obviar las demandas y exigencias que proclaman tanto sus agentes externos (clientes,
consumidores, proveedores, medio ambiente y sociedad en general, etc.), asi como sus agentes

internos (accionistas, directivos y trabajadores).(Rivero,2006)
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Adicionalmente, el componente ético forma parte integrante de las responsabilidades
sociales: la empresa para cumplir con su papel no sélo debe dedicarse a la actividad
econdmica que le es propia, ademds debe garantizar un comportamiento en todos sus campos
de actividad que no contradiga sus propios valores corporativos, ni las expectativas sociales de
lo que deberia ser un negocio productivo e integro.(Gonzélez, 2005) Como tal, ellos buscan
cubrir importantes iniciativas que pudieran determinar prosperidad para el futuro,
especialmente con el debilitamiento del mercado interno de trabajo y el distanciamiento del
gobierno de ciertos tipos de estipulaciones laborales. Ejemplos como: servicios externos para
los empleados que sean redundantes, programas de empleabilidad y propio empleo,
entrenamiento y desarrollo para fordneos: tales como empleados en otras empresas o en la
extensa comunidad; programas de cuidado de la salud con un impacto en la comunidad;
voluntariado comunitario realizado por los empleados; programas de desarrollo gerencial
externos, entre otros. (Gonzalez, 2005)

La justificacion para llevar a cabo estas actividades es que ellas se han convertido en un
fenémeno el cual puede tener importantes implicaciones como: (Rivero, 2006)

¢ Elincremento en la motivacién y del compromiso de los empleados

e Lamejora de las aptitudes del personal

¢ El aumento de la satisfaccion en la propia compaiiia y en su entorno empresarial

¢ El establecimiento de relaciones mds amigables con la localidad en la que trabajan.

¢ Una mejora de la imagen y de la reputacion corporativa por parte de la comunidad,
clientes, proveedores y distribuidores

¢ Una mayor atencion por parte de los poderes publicos

En el caso de Venezuela, se ha documentado la existencia de actividades de interés
social por parte de la empresa privada desde el siglo XIX. Sin embargo, la visién con que se
encaraba este tipo de actividades no se correspondia con el concepto contempordneo de
responsabilidad social empresarial, sino que se veia como obras de filantropia voluntarias que
llevaban a cabo los empresarios, especialmente aquellos con mayor compromiso religioso o
ético. Desde ese momento, tanto las practicas socialmente responsables, los conceptos

asociados y la forma de integrarlos en la gestion de la empresa han cambiado hasta llegar en el
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momento actual a un esquema en el cual estas acciones son de forma mayoritaria concebidas
como inherentes al funcionamiento de la empresa, especialmente en el caso de las grandes
empresas nacionales. (Gonzélez, 2005)

Algunas investigaciones de origen britdnico muestran que el involucrarse en las practicas
sociales y ambientales de la comunidad puede tener un efecto positivo en el desempefio de los
empleados, en parte porque se incrementa la satisfaccion del trabajador. (Gospel, 2003) A
nadie se le oculta la importancia y preferencia que tiene para la mayoria de las personas el
formar parte de cualquier grupo empresarial quienes digan y parezcan valorar a sus
empleados, consumidores, etc.; quienes estdn conscientes del medio ambiente; y quienes
contribuyen con su comunidad. Los trabajadores toman una actitud positiva hacia varios de
este tipo de actividades lo que hace que se sientan orgullosos. Dentro del ambito de las
empresas la utilidad social, o sus efectos socialmente nocivos, han llegado a tener un gran
significado para sus empleados. (Sirota, 2005) ;Percibe el trabajador a su organizacién como
un ente socialmente responsable en lo que concierne a su produccién, eliminacién de
desechos, técnicas de comercializacion, practicas de empleo, relaciones con los paises en
desarrollo, participacion en actividades de la comunidad, etc.? La gente quiere trabajar para
empresas rentables, bien gestionadas y que aportan valor a la sociedad (productos utiles y
gestion ética del negocio). (Valdez, 1989) En el Reino Unido, por ejemplo, hay diferencia
significativa entre ocupaciones las cuales dan un mayor aporte al sistema nacional de
donaciones. Servidores civiles del gobierno, profesores y trabajadores bancarios son altamente
estimados por la sociedad. En contraste, personas que trabajan en mercadeo y publicidad,
hoteleria, abastecimiento de comida o construccién e ingenieria son bajamente estimados por
la sociedad. En parte, estas diferencias reflejan actitudes de los empresarios en el lugar de
trabajo y durante el tiempo de trabajo. Mds significativamente, las personas quienes aportan
beneficios sociales, quienes sienten que sus patronos estimulan esto como una actitud buena y
que son mds positivas para su organizacion. Este es el tipo de drea, en términos de iniciativas
sociales, donde seria 1til tener mayores investigaciones y evidencia estadistica. (Gospel, 2003)

Es el momento adecuado para que las empresas comiencen, por tanto, a tomar conciencia
de responsabilidad social, comenzando por integrar en la estrategia corporativa las acciones
socialmente responsables de nuestra empresa, ya que, hemos visto como un componente moral

muy sélido en el comportamiento de las empresas no es en absoluto inconsistente con el
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rendimiento a largo plazo, sino que, de hecho, parece ayudar a conseguirlo. (Rivero, 2006)
Ademads del entusiasmo y orgullo que los empleados sienten por organizaciones como las
descritas anteriormente, estas empresas aumentan su reputacion sobremanera, lo que lleva a
los consumidores a confiar en ellas sus decisiones de compra. (Sirota, 2005) Mientras que los
empleados que consideren socialmente irresponsable la conducta de las organizaciones a que
pertenecen se sentirdn crecientemente inclinados a menospreciar su trabajo y su carrera, lo

cual deteriorard también su propia estima. (Valdez, 1989)
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MARCO REFERENCIAL

Venezuela Competitiva

Venezuela Competitiva es una asociacion civil sin fines de lucro, creada mediante el
esfuerzo conjunto de los sectores publico y privado. Su misién es promover iniciativas,
formular estrategias, programas y proyectos permanentes que fortalezcan y contribuyan al
aumento sostenido de la capacidad competitiva y de emprendimiento de las personas y
organizaciones en Venezuela, con base en valores de cooperacion y excelencia.

Dicha organizacién se centra en el contexto empresarial para promover el concepto de
competitividad como: la capacidad y habilidad para proveer de bienes o servicios
exitosamente, logrando los propdsitos junto con otras personas y con la contribucién de todos,
en un mercado relevante. Los elementos de la organizacién empresarial se ordenan
estratégicamente y cooperan entre si en pro de un objetivo comun: el éxito en la consecucion
de un objetivo o fin legitimo dentro de ese mercado.

A su vez buscan identificar las cualidades de la excelencia, ofrecer herramientas
educativas de competitividad personal y compartimos la experiencia del éxito a través de la
documentacion, difusién y premiacion de Casos Exitosos, promoviendo asi el modelaje de la

excelencia.

El Exito se Comparte

Miembros Asociados de Venezuela Competitiva

El liderazgo y modelaje de la excelencia que busca Venezuela Competitiva son
compartidos. Por ello, cataliza, promueve, apoya y consolida alianzas financieramente
sostenibles con individuos, empresa e instituciones, que comparten solidariamente sus

premisas para fortalecer las capacidades de las personas y de las organizaciones en el pais y su
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motivacion de construir el mapa del éxito venezolano. Nuestros Miembros Asociados son
organizaciones comprometidas con los valores de la excelencia y las pricticas asociadas a la
competitividad y la productividad. Su aporte facilita la continuidad y consolidacién de

nuestros planes y proyectos.

“Exito Venezolano™ es el programa bandera y central que ejecuta anualmente Venezuela
Competitiva desde el afio 1994 para promover el éxito y capacidades competitivas de los

venezolanos a través de un modelaje y una cultura de excelencia.

El programa contempla una labor de documentacion, promocion y difusion de las claves
de éxito de los casos exitosos identificados cada afio, a quienes se les reconoce y exalta con las

siguientes actividades:

¢ Premio a la excelencia

e Publicacién del libro de la Coleccién “Exito Venezolano”, que registra la
documentacion e historia de éxito de los casos ganadores.

® Produccién audiovisual de estas historias en videos testimoniales.

e Organizacién del Encuentro Nacional del Exito Venezolano, en el cual se presentan al
publico, los voceros de los casos exitosos seleccionados, quienes narran sus historias
en una presentacion y dan a conocer sus claves del éxito, con los videos y el libro, y se

les entrega el Premio a la Excelencia.

“Exito Venezolano” constituye la expresién de nuestra voluntad y motivacién por
identificar, estudiar, promover, divulgar, enaltecer y estimular las expresiones del compromiso
de los emprendedores venezolanos con el éxito, la excelencia y la competitividad. Gente
sofladora, apasionada y capaz de lograr sus propositos, superando los obsticulos y

circunstancias adversas del entorno en el que actdan.
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Objetivos:

e Estimular y promover la actividad y el testimonio de las personas y organizaciones
seleccionadas como casos exitosos.

e Dar a conocer las claves del éxito identificadas y documentadas.

¢ Fortalecer capacidades competitivas entre los venezolanos.

e Establecer modelos de conducta competitiva, de éxito y excelencia, que funcionen
como ejemplos motivadores para el comun de los emprendedores.

® Propiciar el intercambio, la difusion y la conexién entre los casos exitosos y el publico
en general.

® Abrir espacios para la reflexion y discusion en torno a la cultura de la excelencia y la

vision de la competitividad como la actitud del bien hacer.

(Como se lleva a cabo?

Mostrando el testimonio de las empresas seleccionadas como Casos Exitosos y ejemplos

de competitividad personal y organizacional asi como difundiendo las claves del éxito,

actitudes y valores que han hecho posible la excelencia del bien hacer al estilo venezolano.
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MARCO METODOLOGICO

1) Tipo de Estudio

El propésito del presente trabajo de investigacion es describir situaciones y eventos, por
lo tanto el tipo de estudio es descriptivo, donde se busca especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido a
andlisis. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir, de acuerdo a esto, en un estudio
descriptivo se seleccionan una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas

independientemente, para asi, describir lo que se investiga. (Herndndez, Ferndndez & Baptista,

1991)

2) Estrategia de Investigacion
El desarrollo del estudio exigié al investigador a diseflar y seguir una tactica que

permitiera responder a las preguntas de investigacion y asi cumplir con los objetivos previstos.

3) Diseno de Investigacion

Se uso un disefio de tipo no experimental (encuestas, estudios histéricos), ya que no se
pretendié poseer el control directo ni manipular deliberadamente variables, sino observar
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para luego analizarlos. (Herndndez,
Ferndndez y Baptista 1991, p. 60)

En relacién al tiempo, el estudio no experimental es de tipo transeccional o transversal,
porque se recolectardn datos en un solo momento del tiempo. Su propdsito es describir
variables, y analizar su incidencia en un momento dado. (Herndndez, Ferndndez y Baptista

1991, p 191)
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4) Fuentes de Recoleccion de Informacion de la Fase Exploratoria

Se recolecté y examiné informacion procedente de fuentes primarias como libros, tesis,
paginas Web, publicaciones periddicas, entre otras asi como de fuentes secundarias que
procesan datos de primera mano (listados y reportes de fuentes primarias), que permitan
obtener la informacién necesaria para un acercamiento al tema de estudio y de aproximacién

del marco tedrico requerido para su sustento.

5. Definicién de las Variables (Operacionalizacion)
Tomando como base tedrica, el modelo y las definiciones propuestas por Elizabeth
Valdez Fernandez (1989) de las variables y dimensiones estudiadas, fue necesario partir de

una revision exhaustiva de las mismas:

Variable Calidad de Vida en el Trabajo: satisfaccion de necesidades de los miembros de
las empresas mediante sus actividades en ella, esta va a determinarse por la percepcion que le

empleado siente con relacion a las circunstancias que rodean sus actividades laborales.

¢ Nivel de Remuneracién: esto puede ser logrado por suficiencia en los ingresos para
mantener un estadndar social aceptable para vivir, minimizando la brecha entre el pago a
ejecutivos y trabajadores por hora; pagar en una tasa que sea proporcional al nimero de
trabajos que un trabajador puede desarrollar bien, mds que por el ndmero actualmente

programado que hara.

e Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: esto incluye razonables horas de
horas de esfuerzo por una estandarizacion de trabajo semanal normal mads alld de las
compensaciones por tiempo extra que requiere; en el trabajo fisico condiciones que minimicen
el riesgo de enfermedades y dafios; una edad limite en el trabajo que es potencialmente

perjudicial para aquellos de menor o mayor edad de lo establecido.

e Oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar las capacidades humanas: se
incluye en esta categoria la autonomia; el uso de multiples habilidades mas que la aplicacién

repetitiva de una sola; retroalimentacion acerca de los resultados de una actividad como una
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base de autorregulacidn; tareas totales mds que fragmentadas; planeacion tanto como

instrumentacion de actividades.

e Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo: este proceso abarca
asignacion de trabajo y propdsitos educacionales para expandir las capacidades del trabajador;
los prospectos susceptibles de adquirir una nueva habilidad o conocimiento para futuros
trabajos a asignarse; oportunidades de ascenso; y estabilidad en el empleo o en el ingreso

asociado con el trabajo.

e Integracion social en el trabajo de la organizacion: esto significa liberarse de
prejuicios, igualdad, movilidad, apertura interpersonal, apoyo cara a cara a los grupos o
equipos de trabajo, y un sentido de comunidad en la organizacién que se extienda més alla de

los grupos primarios.

e Balance entre trabajo y vida privada: esto significa que los requerimientos de trabajo,
incluyendo programas-presupuesto, asuntos urgentes, y viajes, no se tomen del tiempo de ocio
o del tiempo familiar como algo cotidiano, y que las oportunidades de ascenso no requieran

frecuentemente de cambios geograficos.

e Significado social de la actividad y la vida laboral del empleado: esto incluye el
reconocimiento de la responsabilidad social de la empresa en cémo son comercializados los

productos, disposicion de desechos, y tratos por parte de los empleados

Cuadro 1. Operacionalizacion de la Variable Calidad de Vida en el Trabajo

Variable Dimensiones Indicadores Items

Compensacion Econdmica
justa, suficiente y 1,4,38,
satisfactoria
Compensacion basada en
rendimiento o actividad

Nivel de Remuneracion 2.3,5,

Compensacion equitativa
internamente y competitiva 6,40
externamente.
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Entorno fisico, biol6gico,
quimico y ergonémico seguro | 7,9,10,11,39,41
Condiciones de y agradable para trabajar
Seguridad y Bienestar | Aspectos y riesgos 3
en el Trabajo psicosociales.
Programas de prevencion y 59
adiestramiento.
Autonomia 12
Variedad de aptitudes 14
Oportunidades para Informacion y 16.17.53
Usar y Desarrollar las | retroalimentacién o
Capacidades Humanas Re§p0nsabilidades creativas y 13.15.42.43
satisfactorias del puesto
Planteamiento del trabajo 51
Oportunidades de lzj;:eidﬁ;j) eesarrollo Y 20,45,54,
Progreso Continuo y :
Estabilidad en cl ;ggg:;gi;gf;;e Progresoy | 15 19,44,
CALIDAD DE Trabajo Estabilidad 21,2223
VIDA EN EL Compafierismo 26.55.56
TRABAJO Integracién Social en el — - -
trabajo de la Espiritu de equipo 27,2829
Organizacién Comunicacién abierta entre 2495
los trabajadores ’
Distribucidn, dedicacién y 46.58
satisfaccion del tiempo libre. ’
Balance entre Trabajo y | Eleccion de los horarios del 3057
Vida Privada trabajo y del tiempo libre ’
Trabajos en f;iempo extra, 47.48.49.50
nocturno y fines de semana.
Actividades socialmente
responsables 31,33,35,37
Significado Social de la | Significado social de la
Actividad y la Vida | actividad del empleado 34,36
Laboral del Empleado [z tividades
medioambientales 32,59
responsables
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6. Seleccion de las empresas como unidades de andlisis

La estrategia consistié en ubicar el listado de empresas que habian sido seleccionadas
como exitosas por la asociacion civil Venezuela Competitiva en los afios 2055 y 2006 y que
nos llevaria a seleccionar la muestra definitiva de las empresas que participarian en el

proyecto. Dicho listado esta conformado por las siguientes empresas:

1) Organizacién Nacional de 7) Fundacién Amigos del Nifio con
Trasplantes de Venezuela. Cancer

2) La Estic de Venezuela 8) Central Cooperativa Barinas

3) Churromania 9) Industrias Free Ways

4) Glassven 10) Fundacién Instituto Botanico de

5) Badan Caracas

6) Fundacién Educacional Escuela 11) Servicio de elaboracién de
Canaima Férmulas Magistrales de la U.C.V

12) Productos Alimenticios Kelly”s

Luego de un andlisis exhaustivo de cada caso exitoso se determiné que los criterios para
la escogencia de la muestra, fueran los siguientes:

a) Empresas con fines de lucro

b) Empresas ubicadas en el drea Metropolitana de Caracas

c) Empresas ganadoras del premio éxito y competitividad en el mercado venezolano por
Venezuela Competitiva en los anos 2005 y 2006.

d) Empresa con suficiente nimero de trabajadores.

Posteriormente se buscé contactar a los directores de Recursos humanos de las
organizaciones pre seleccionadas por via telefonica para luego visitarlas con el fin de gestionar
las concernientes autorizaciones y obtener la informacion necesaria para la aplicacion del
instrumento. Sin embargo, pronto se encontrd con la dificultad de una proporcién de rechazos
por parte de las empresas cuya naturaleza las hacia potencialmente estudiables, que por
diversas razones se negaban a colaborar con el estudio, asi como el poco apoyo brindado por

la Asociacion Venezuela Competitiva. En definitiva, solo se pudo realizar el estudio en dos (2)
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empresas del pais, a las que le fueron asignados cddigos para mantener su nombre en

anonimato por razones de confidencialidad.

7. Poblacién y Muestra

7.1 Poblacion:

Se entiende como poblaciéon al conjunto de elementos acerca de los cuales serdn
validadas las conclusiones que se obtengan: a los elementos o unidades (personas,
instituciones o cosas) a las cuales se refiere la investigacion. (Morales, 1994, p.17)

En definitiva, la poblacién estd conformada por todos los trabajadores de dos (2)

empresas cuya identidad fue protegida por requerimientos de ambas organizaciones.

7.2 Muestra

La muestra significa tomar una porcién representativa de un colectivo llamado también
poblacién o universo, seleccionada con la finalidad de describir a este con cierto grado de
precision. Se dice que una muestra es representativa cuando es tipico de una poblacidn, es
decir que ejemplifica, reproduce las distribuciones y los valores de las diferentes
caracteristicas de la poblacién y de su diferente sub- conjuntos relevantes a la investigacion en
cuestion. (Kerlinger & Lee, 2002)

Para una poblacion total de 178 trabajadores de la empresa A, se utilizé la férmula

propuesta por Mendenhall (1981):

nf 12
N 2512

(N-1)el + z..P(1-P)

D

' P, I
Firor)

A partir del cdlculo de dicha férmula, el tamafio muestral “n” obtenido fue de 52
trabajadores.

Es significativo sefialar, que se opto por un error de 6,4% debido a que uno mas bajo
incidia con las limitaciones de logistica y tiempo tanto de la empresa como del investigador,

asf como un nivel de error mds alto no permitia la factibilidad de la investigacion. Igualmente
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las probabilidades de éxito y fracaso (P y Q) fueron tomadas de los resultados arrojados por la
prueba piloto.

Mientras que para la empresa B se decidié no realizar muestreo, debido a que la cantidad
de 17 trabajadores es la indicada como para tomar una muestra del 100 %, sin ningin nivel de
error y sin afectar el tiempo, logistica o presupuesto de la organizacion.

El tipo de muestreo que se aplicard es de tipo estratificado aleatorio, de tal manera que
cada miembro de esa poblacidon o universo tenga la misma posibilidad de ser seleccionado.

(Kerlinger & Lee, 2002)

8. Técnicas de Recolecciéon de Datos:

8.1 Tipo de Instrumento

Una vez seleccionados el disefio de investigacion apropiado y la muestra adecuada, de
acuerdo con el problema de estudio, se procedi6 a evaluar los diversos tipos de instrumentos
de medicion, el cual Hernandez Sampieri (2005) lo define como un recurso que utiliza el
investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que se tiene en mente.
También es necesario que el instrumento de medicién nos permita recolectar de manera
adecuada la informacién necesaria para conocer la percepcidén actual que presentan los
trabajadores de las organizaciones estudiadas; acerca de la variable percepcion de calidad de
vida en el trabajo.

Después de evaluar varias herramientas y técnicas especificas orientadas a la recoleccion
de informacion, se decidié que se iba a recolectar los datos mediante el método de la encuesta;
la cual son una serie de reactivos que tienen como objetivo obtener informacién sobre la
percepcion personal que los trabajadores tienen de la variable a ser estudiada dentro de un
grupo de investigacion, mediante el estudio de muestras tomadas a dicho grupo de estudio.

La encuesta usada en este trabajo como instrumento de investigacion provino de la
composicion y adaptacion de otros cuatro instrumentos previamente disefiados y usados con el
fin de medir la variable Calidad de Vida en el Trabajo, sus dimensiones e indicadores, a
excepcion del item nimero 60 el cual se construyo exclusivamente para esta investigacion.
Dichos instrumentos son: la encuesta usada por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

Espafiol, El instrumento propuesto por el Dr. Armando Lares usado en su tesis doctoral, la
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encuesta sobre responsabilidad social empresarial entre las PYMES Latinoamericanas
disefiado inicialmente por IKEI y luego evaluada y corregida por los paises participantes en el
estudio, asi como el instrumento de clima organizacional usado por la consultora A Great

Place to Work para sus estudios en diversas empresas.

El contenido de la encuesta resultante es el siguiente:

I) Datos sociodemogréaficos acerca de la persona entrevistada: recoge informacion sobre
las principales caracteristicas del informante (sexo, edad, antigiiedad, educaciéon y nivel
organizacional)

IT) Datos cuantitativos sobre la variable Calidad de Vida en el Trabajo, sus dimensiones
e indicadores: se busca medir el nivel existente en la empresa de Calidad de Vida en el
Trabajo, mediante un listado de cincuenta y nueve (59) items divididas en cuatro dreas segin
el nivel de respuestas.

III) Valoracién de los trabajadores acerca de la importancia de las necesidades que
conforman la Calidad de Vida en el Trabajo: escala que intenta medir el orden de importancia
que para los empleados tienen las necesidades que integran la variable Calidad de Vida en el
Trabajo.

Es asi como la encuesta resultante se presenta como una herramienta que permite obtener
y relacionar una informacién de cardcter objetivo sobre las situaciones reales de las
actividades y relaciones que se producen en el entorno de trabajo, con una informacién de tipo
marcadamente subjetivo, como es la percepcion que los trabajadores entrevistados tienen de

sus condiciones y relaciones laborales.

8.2 Validez

Segun autores como Herndndez Sampieri (2005) un instrumento de medicién debe reunir
requisitos de validez para conocer el grado en que el instrumento en verdad mide la variable
que se busca medir. Es asi como se les entrego el instrumento a tres profesores expertos en la

materia con el objetivo de que dieran sus opiniones y propusieran las correcciones pertinentes.
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8.3 Prueba Piloto

Con el fin de darle confiabilidad inicial al instrumento se procedi6 a realizar una prueba
piloto, la cual segtin Herndndez Sampieri (2005) consiste en administrar el instrumento a una
pequeiia muestra de personas con caracteristicas semejantes a la muestra final objetivo de la
investigacion. La prueba piloto se aplicé el dia 30 de octubre de 2006 a 19 trabajadores de la
empresa A de los cuales once (11) eran de género femenino y ocho (8) eran de género
masculino abarcando todos los niveles gerenciales a ser estudiados. Se pregunté a los
participantes para recoger sus opiniones y estos dijeron que les parecié bastante comprensible,
muy completo y de un tiempo de duracidén adecuado para el nimero de preguntas, de hecho el
tiempo de duracion en responderlo vario entre 10 y 20 minutos aproximadamente.

La confiabilidad de un instrumento segin Hernandez Sampieri (2005) se refiere al grado
en que su aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados consistentes y
coherentes.

Para poder calcular la confiabilidad del instrumento se utilizo el programa estadistico
SPSS version 12.0 para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual arrojo los siguientes

resultados:

Cuadro 2: Alfa de Cronbach

N %
Validos 19 100,0

Casos Excluidas 0 ,0
Total 19 100,0

Cronbach’s N de
Alpha Items
,934 59

Debido al alto indice arrojado no se tomo la decisién de eliminar ninglin reactivo sin
embargo se le hicieron algunos cambios para mejorar la comprension del instrumento, entre
los cuales tenemos:

a) Se pusieron todos los items en primera persona.
b) Se agrego nivel organizacional que ocupa.

¢) Se cambio el orden de la segunda, tercera y cuarta etapa.
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d) A los items 33 y 35 se le anexo la frase completa Responsabilidad Social Empresarial.
e) Al item 59 se le realizo un cambio de redaccion.

f) A la pregunta extra se le hicieron cambios en la redaccion.

9. Estrategia para el Trabajo de Campo.

Debido a que dicho estudio cientifico busca es conocer la percepcion de los trabajadores
en organizaciones empresariales, es considerado un trabajo de campo. Los trabajos de campo
son estudios e investigaciones cientificas no experimentales que buscar descubrir las
relaciones e interacciones entre variables socioldgicas, psicoldgicas y educativas en
estructuras sociales reales. (Kerlinger & Lee, 2002)

Dada cierta complejidad del instrumento y el nivel de detalle que exigia, el investigador
se desplazaba personalmente hasta la empresa para administrar el cuestionario, se les leia y
explicaba a las personas responsables de suministrar la informacién, el objetivo de la
investigacion, las instrucciones, la forma como deben ser llenados los items y en ciertos casos
ayudando a completarlos. Los resultados son meramente descriptivos y en ellos se incluye la
informacién sin ningtn tipo de cambios o juicios, respetando la visiéon de cada uno de los
entrevistados.

La aplicacion de la encuesta, se efectio después de tomar la decision mutua con respecto

a la fecha y logistica para consumar el trabajo de campo.

10. Codificacion y Tabulacién de los Datos.
Una vez recolectados los datos, se inicio un proceso exhaustivo de codificacion, resumen

y preparacion de las respuestas de los items para poder efectuar su analisis.

Segun Hernandez Sampieri (2005) la codificacion de respuestas incluye cuatro pasos:

I) Establecer los cdédigos de las alternativas de respuestas: se le asignaron valores
numéricos con un significado especifico solo a las categorias de los datos sociodemograficos
debido a que los items medidores de la variable Calidad de Vida en el Trabajo ya habian sido

pre-codificadas y no se tienen preguntas abiertas.
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IT) Elaborar el libro o documento de cédigos: una vez que estidn codificadas todas las
categorias del instrumento de medicién se procede a elaborar el libro de cédigos (ver anexo),
para poder describir la localizacién de las variables y los codigos asignados a los atributos que
la componen. Esta compuesto de Variables, items, categorias, cdédigos y columnas.

(Hernéndez Sampieri, 2005)

IIT) Codificacion Fisica: basdndose en libro de coédigos se procedié a vaciar las
respuestas en la matriz de datos, creada como archivo en el SPSS version 12.0. Dicha matriz
esta compuesta de filas, que representan los entrevistados para cada empresa y por columnas

que simbolizan los cddigos de las categorias. (Ver anexo).

11. Presentacion y procesamiento de la informacidn.

El trabajo de campo realizado, permitié recabar los insumos necesarios para la
elaboracion del estudio. El andlisis de la variable calidad de vida en el trabajo y sus
dimensiones se hizo a través del nivel medio de satisfaccion, obteniéndose a partir de la auto-
clasificacion del ocupado segun los valores comprendidos entre 1 y 5 y se han estimado del
modo siguiente: 5 y 4 (alta calidad de vida en el trabajo), 3 (mediana calidad de vida en el

trabajo), y 1, 2, (baja calidad de vida en el trabajo).

En cuanto al orden e importancia de las dimensiones estudiadas, se ha determinado por
el promedio de la escala que el trabajador manifestaba en un rango del 1 al 7. Donde 1 es la
dimensién mds importante y 7 la de menor importancia. Por lo tanto, mientras el valor sea mas

cercano a uno (1) se considerara como de mayor importancia.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En esta etapa de la investigacion se analiza el nivel de percepcion de Calidad de Vida en

el Trabajo y sus dimensiones en funcion de las variables sociodemogréficas.
Empresa A:

1. Andlisis del perfil socio — econémico de la poblacién estudiada:

Esta seccion se concentrd en determinar las caracteristicas particulares que distinguen a
cada individuo, tales como: sexo, edad, antigiiedad, nivel educativo y nivel organizacional del

ocupante.

Grifico 1: Distribucion de los trabajadores por sexo

Femenino 48%

Masculino 52%

Como puede constatarse en el grafico precedente, la mayoria de los trabajadores
encuestados fueron de género masculino. Sin embargo la diferencia de personas encuestadas

entre un sexo y otro fueron relativamente bajas.
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Grafico 2: Distribucion de los trabajadores por edad

51-60anos 4%
41-50 afos 6%

18-30 afnos 48%

31-40 afios 42%

La distribucién segin edad nos muestra que la mayoria de los trabajadores encuestados
posee una edad que oscila entre los 18- 30 afios o entre los 31- 40 afios, habiendo muy poca

diferencia porcentual entre estos dos renglones.

Grafico 3: Distribucion de los trabajadores segin su antigiiedad

11 -15 anos
6%

6 - 10 anos
13%

0-5anos 81%

La tendencia en esta drea es que la mayoria de los trabajadores han laborado en la
empresa por un periodo igual o menor a 5 afios. Mientras que para los otros dos renglones la
frecuencia en comparaciéon es muy baja, habiendo apenas 3 empleados encuestados que han

permanecido en la organizacion por 11 afios o mas.
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Grafico 4: Distribucion de los trabajadores segin nivel educativo

Universitaria
4%

T.S.U completa
8%

Basica
incompleta
14%

T.S.U incompleta
2%
Basica completa

Media compl
ledia completa 17%

21%

Media incompleta
34%

En lo que respecta a este punto, el grafico nos refleja que una alta proporcién de los
empleados posee un nivel de educacién que no sobrepasa los niveles de educacién medios. En
conjunto representan casi un 90 % de la poblacién encuestada y es asi como se percibe una

gran diferencia entre los niveles de educacion profesional y los niveles de educacion media.
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Grafico 5: Distribucion de los trabajadores segin nivel organizacional

Gerente 2%

Jefes 2%

Asistentes 4%
Supervisor 2% N

Coordinador 2% —

Operarios 88%

En cuanto a la frecuencia por nivel organizacional vemos que la mayoria de las personas
que emplea la organizacidon empresarial ocupan cargos de operarios. El segundo nivel en
importancia en cuanto a la cantidad es el del personal asistente que apenas representa un 3.8

%, reflejando las diferencias existentes.

2. Anadlisis estadisticos del indice global de Calidad de Vida en el Trabajo:

En esta seccién abordaremos ciertos datos estadisticos que nos permitan conocer como

fue el indice de la media y su comparacién con el nivel propuesto.

Cuadro 3: Media de l1a Muestra

Promedio
Calidad de Vida Desviacién Estandar de
en el Trabajo N Media Estandar error
Promedios 52 3,73 ,44402 ,06157

Partiendo de los resultados estadisticos obtenidos los nimeros indican que el promedio
general de Calidad de Vida en el Trabajo manifestado por el personal encuestado de la

empresa A se encuentra relativamente cerca de la media del grupo.
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Cuadro 4: Comparacion Estadistica entre la media propuesta y la media obtenida en la

muestra
Valor del test =0
Calidad de 95% Confidence
vida en el . ) Interval of the
) Diferencia .
Trabajo Difference
de la
t df Sig. (2-tailed) Media Bajo Alto
60,50 51 ,000 3,73 3,61 3,85

En los resultados reflejados en la tabla, se puede distinguir que la media obtenida en la
encuesta (3.73 puntos) es relativamente mds alta que la propuesta (3 puntos), lo que nos indica
que la percepciéon de Calidad de Vida en el Trabajo de los trabajadores, es mayor que la del
punto medio propuesto, sin embargo esto no significa que sea una calidad de vida en el trabajo
alta, pues el valor no alcanza el indice 4 puntos de la escala, es decir se encuentra entre los
limites de moderada Calidad de Vida en el Trabajo. Es asi como dichos resultados reflejan que

la compania posee una moderada Calidad de Vida mayor a la propuesta pero sin dejar de ser

moderada.
Cuadro 5: Minimo y maximos
N Minimo Miaximo Media Desviacion Std.
Promedios 52 2,14 4,86 3,73 ,44402
Validos N 52

El intervalo de amplitud entre el minimo y maximo puntaje mostrado en la tabla, el cual
se ubica entre una baja y alta calidad de vida en el trabajo (2.14 a 4.86 puntos), nos indica que
si bien hay dimensiones, indicadores e items percibidos por el personal como bajos también

hay otros que son percibidos como altos.

3. Niveles medios globales de la calidad de vida en el trabajo por variable socio —
econdmica.
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Grafico 6: Nivel medio de calidad de vida en el trabajo por sexo

3,78

3,71
3,76 -
3,74 -
3,72 -
3,77 3,68
3,68 -
3,66 -
3,64 -
3,62 -

Femenino Masculino

A nivel general vemos como las personas encuestadas de sexo femenino perciben un
mayor nivel de Calidad de Vida en el Trabajo que el personal masculino de la empresa. Sin
embargo ambos niveles medios no superan los cuatro puntos llegando a no percibir un alto

nivel de Calidad de vida en sus puestos de trabajo.

Griafico 7: Nivel medio de calidad de vida en el trabajo por edad

374 3,73

3,73 3,73
3,72 -
3,7 -
3,68 -
3,66 -
3,64 - 3,62
3,62 -
3,6 - —
3,58 - —
3,56 - ‘ ‘

De 18 a 30 anos De 31 a 40 afios De 41 a 50 afios De 51 a 60 afos

Por edades se nota una generalizada percepcion media de los empleados sobre el nivel de
calidad de vida en el trabajo ofrecido por la empresa. Asi, los tres primeros estratos mantienen
el mismo nivel medio (3.73 puntos) y el de las personas de 51 a 60 afios de edad es muy

similar (3.62 puntos).
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Grafico 8: Nivel medio de calidad de vida en el trabajo segin antigiiedad
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Mientras que por antigiiedad, se da el caso de que con el aumento del tiempo laborado en
la empresa por parte del trabajador, disminuye el nivel de calidad de vida en el trabajo

percibido.

Grafico 9: Nivel medio de calidad de vida en el trabajo segiin educacion

4,5 4,2
4 | 373 387 3,71 3,82 3,82
’ 3,5
3,5 A
3 -
2,5 A
2 -
1,5 1
1 -
0,5
O -
o
O & & & & ¢® &
& K & & N & P
00 (Q) 00 Q (o) 00 Q
O o & 2 <& N >
i ?go\o e & %\) & (b(\&
D Q : .
Q¥ Q W A 5 &
«©
N
\5(\

Por nivel de educacién, se observa una generalizada percepcién media sobre los niveles

de calidad de vida en el trabajo que la organizacién les puede ofrecer. Sin embargo las
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personas con niveles educativos de universitarios y media completa manifiestan una tendencia

hacia niveles altos de calidad de vida en sus trabajos respectivos.

Griafico 10: Nivel medio segtin nivel organizacional
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En el gréfico precedente se muestra como los supervisores, asistentes y jefes perciben un
nivel medio de calidad de vida en el trabajo que los ubica como satisfechos. Mientras los
operarios, coordinadores y gerentes perciben un nivel medio inferior a los cuatro puntos no

manifestandose como satisfechos.
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4. Andlisis de las dimensiones que conforman la Calidad de Vida en el Trabajo de

manera general y por variables socio — econdmicas:

Nivel de Remuneracion del trabajo equitativo y suficiente

Tabla 1: Niveles medios de remuneracion por items

Items Media

1 3,58

2 3,48

3 3,54

4 3,21

5 3,02

6 3,44

38 3,50

40 3,46
Promedio 3,40

La Tabla precedente refleja que el nivel medio de remuneraciéon que perciben los
ocupados es de 3.40 puntos en una escala de 1 a 5. Estos resultados nos indican que los
trabajadores perciben que su nivel de remuneracién es moderadamente equitativo y suficiente.

Destacando a su vez, que ninguno de los items supero los 4 puntos.
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Tabla 2: Niveles medios de remuneracion segin variables socio- econémicas

Variables Socio -

Nivel de Remuneracion

economicas Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item.| Item. Promedio
1 2 3 4 5 6 38 40

Sexo
Femenino 3,76 3,88| 3,84 | 3,48| 3,40 3,64 3,72 3,60 3.67
Masculino 341 3,11| 3,26 | 2,96| 2,67 3,26| 3,30| 3,33 3.16
Edad
De 18 a 30 afios 3,60 3,52| 3,88 3,32| 3,32| 3,64| 3,64| 3,76 3,58
De 31 a 40 afios 3,68 3.45( 3,27 3,09( 2,77 3,36| 3.41| 3,32 3,30
De 41 a 50 afios 2,67 3,00( 2,67 3,00 2,00f 2,67| 3,001 2,67 2,71
De 51 a 60 afios 3,501 4,00f 3,50 3,50| 3,50 3,00| 3,50| 2,50 3,38
Antigiiedad
Entre O - 5 afnos 3,67 3,62| 3,74 3,29| 3,05/ 3,60| 3,60| 3,62 3,53
Entre 6 - 10 afios 343 2,86 2,71 3,00( 3,00 2,86| 3,29 3,14 3,03
Entre 11 - 15 afios 2,671 3,000 2,67 2,67| 2,67| 2,67| 2,67| 2,00 2,63
Nivel de
Educacion
Basica Incompleta 343 343 4,00( 4,00 3,14 3,86 3,14| 3,29 3,53
Bésica completa 3,78 3,78| 3,67 3,33| 2,89| 3,78| 3,67| 3,56 3,56
Media Incompleta 3,39 3,50( 3,72| 3,06| 3,33| 3,17| 3,56| 3,39 3,39
Media completa 3,73 291( 3,00 2,55| 2,73| 3,36| 3,45| 3,36 3,14
T.S. U Incompleta | 4,00f 4,00| 1,00] 4,00( 500| 4,00{ 4,00( 5,00 3,87
T.S.U Completa 3,25 3,75 3,25| 3,25( 2,00f 3,00| 3,25| 3,25 3,12
Universitaria nivel
pregrado 4,50 4,50| 4,50| 4,50| 3,00 4,00 4,00( 4,50 4,18
Nivel
Organizacional
Operario 3,54 343| 3,48 3,13| 3,07 3.41]| 3,50| 3,43 3,37
Coordinador 3,000 2,00{ 4,00{ 2,00{ 2,00f 2,00 2,00 2,00 2,38
Supervisor 4,000 4,00 4,00( 4,00 3,00 4,00 4,00| 4,00 3,88
Asistente 4,50 4,50 4,50 4,50| 2,50| 4,50| 4,00| 4,50 4,19
Jefe 3,000 4,00{ 3,00{ 4,00{ 3,00 4,00 3,00 3,00 3,38
Gerente 4,000 4,00 4,00( 4,00 3,00 3,00| 4,00| 4,00 3,75
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La Tabla 1.1 refleja que las mujeres al manifestar un nivel medio del nivel de
remuneracion en el trabajo mas alto (3.67 puntos), lo cual nos indica que perciben como més
equitativo y suficiente esta dimensién que los hombres (3,16 puntos).

Por edades, los mejores niveles medios del nivel de remuneracién se producen en las
edades comprendidas entre los 18 y los 30 afios de edad, mientras que los mds insatisfechos
con su nivel de remuneracién son trabajadores con edades comprendidas entre los 41 y 50
anos.

En cuanto a la antigiiedad del encuestado, se puede detallar como la satisfaccion del
nivel de remuneracion va disminuyendo a medida que el trabajador lleva mayor tiempo
trabajando en la organizacion.

Los mayores niveles medios de la percepcion del nivel de remuneracién se producen
entre los trabajadores con estudios universitarios (4.18 puntos), diferencia significativa frente
a los demads niveles educativos, especialmente los trabajadores con un nivel de técnico
superior de educacion que son los més insatisfechos (3.12 puntos).

Respecto a los niveles organizacionales, todos presentan un nivel medio de
remuneracion oscilante entre los 3 y 4 puntos, con excepcion de los coordinadores (2,38

puntos) y destacando por sus niveles superiores los asistentes (4,19 puntos).

Condiciones de Bienestar y Seguridad en el trabajo

Tabla 3: Niveles medios de bienestar y seguridad por items

Items Media
7 4.02
8 3.88
9 3.69
10 4.23
11 4.35
39 3.94
41 4.12
52 3.88
Promedio 4.02

Se aprecia mediante la tabla, un nivel medio que nos indica que los trabajadores
estudiados perciben que su empresa realiza los esfuerzos necesarios para que existan en sus

puestos de trabajo condiciones de seguridad y bienestar satisfactorias.
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Tabla 4: Niveles medios de seguridad y bienestar segiin variables socioeconémicas

Condiciones de Seguridad y
Variables Socio - bienestar en el trabajo
econémicas

Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item. | Item.

7 8 9 10 | 11 | 39 | 41 | 52 |Promedio
Sexo
Femenino 408 | 3.84 | 3.68 | 428 | 428 | 404 424 [ 392 | 404
Masculino 396 | 3.93 | 3.70 | 4.19 | 441 | 3.85 | 4.00 | 3.85 | 3.98
Edad

De 18 a 30 afios 3.88 | 3.88 | 3.60 | 4.16 | 436 | 3.92 | 3.84 | 3.72 3.92
De 31 a 40 afios 427 | 4.14 | 3.77 | 432 | 436 | 391 | 432 | 3.95 4.13
De 41 a 50 afios 3.00 | 2.33 | 4.00 | 4.67 | 4.67 | 433 | 4.67 | 4.33 4

De 51 a 60 afios 4.50 | 3.50 | 3.50 | 3.50 | 3.50 | 4.00 | 4.50 | 4.50 3.93

Antigiiedad
Entre O - 5 afios 405|395 | 3.64 | 419 | 431 | 3.88 | 4.05 | 3.88 3.99
Entre 6 - 10 afios 357 | 343 | 443 | 457 | 471 | 4.14 | 429 | 4.14 4.16
Entre 11 - 15 afios | 4.67 | 4.00 | 2.67 | 4.00 | 4.00 | 433 | 4.67 | 3.33 3.96

Nivel de
Educacion
Basica Incompleta | 4.14 | 4.57 | 3.29 | 4.57 | 457 | 400 | 4.14 | 3.14 4.05
Baésica completa 422 | 3.67 | 344 | 4.11 | 4.11 | 3.78 | 4.11 | 3.78 3.90
Media Incompleta | 4.00 | 3.89 | 3.72 | 4.06 | 4.17 | 3.89 | 4.06 | 3.89 3.96
Media completa 391 | 391 | 4.09 | 445 | 455 | 4.18 | 4.18 | 4.55 4,23
T. S. U Incompleta | 5.00 | 3.00 | 4.00 | 4.00 | 5.00 | 5.00 | 5.00 | 5.00 4.5
T.S.U Completa 3,50 | 3.00 | 3.25 | 4.25 | 450 | 3.75 | 4.00 | 3.50 3.71
Universitaria nivel

pregrado 4.00 | 450 | 4.50 | 4.00 | 450 | 3.50 | 4.00 | 3.50 4.06
Nivel

Organizacional

Operario 398 | 3.80 | 3.59 | 420 | 430 | 396 | 4.15 | 3.83 3.98
Coordinador 4.00 | 4.00 | 3.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 | 2.00 | 5.00 3.75
Supervisor 4.00 | 4.00 [ 5.00 | 5.00 | 5.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 4.37
Asistente 450 | 5.00 | 5.00 | 4.50 | 5.00 | 4.00 | 4.50 | 4.50 4.62
Jefe 5.00 | 5.00 | 5.00 | 5.00 | 5.00 | 4.00 | 4.00 | 5.00 4.75

Gerente 4.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 | 3.00 | 4.00 | 3.00 3.75
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Los varones encuestados presentan un nivel medio de las condiciones de seguridad y
bienestar en su trabajo de (3,98 puntos) por poco inferior al de las mujeres encuestadas (4,04
puntos). Esto nos muestra que las trabajadoras de sexo femenino perciben mayor seguridad y
bienestar en sus puestos de trabajo.

Por edad, el nivel medio de seguridad y bienestar, oscila entre los 4.13 puntos de los
trabajadores de 31 a 40 afios siendo los mds satisfechos y los 3.92 de los trabajadores que
tienen una edad entre los 18 y 30 afos que manifestaron ser los mads insatisfechos. Sin
embargo se puede notar que las diferencias no son muy significativas con los otros dos grupos
restantes.

Los empleados entre 6 y 10 afios de antigiiedad son los que encuentran més seguridad y
bienestar en su trabajo (4,16puntos de nivel medio), frente a los ocupados que han laborado
entre 0 y 5 aflos en la organizacion (5,99 puntos) y los que han trabajado entre 11 y 15 afios
(3,96 puntos) que son los que menos seguridad y bienestar encuentran en su actividad laboral.

Por nivel de estudios, son los trabajadores cuyas carreras técnicas quedaron inconclusas
a quienes les resulta que existen mayores condiciones de bienestar y seguridad en sus puestos
de trabajo (4,5 puntos de nivel medio) seguidos de los trabajadores con niveles medios de
educacion (4.23 puntos de nivel medio).

Por nivel organizacional, las diferencias son sustanciales entre los niveles medios
gerenciales (asistentes, jefes y supervisores) que manifestaron un nivel de puntos medio por
encima de 4 y los trabajadores mds bajos de la escala organizacional cuyos puntos de nivel

medio son menores de 4.
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Oportunidades Inmediatas de utilizar y desarrollar las capacidades humanas:

Tabla 5: Nivel medio de oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar las

capacidades humanas por items

Items Media
12 4.04
13 3.77
14 3.25
15 3.79
16 4.27
17 4.02
42 4.04
43 3.67
51 2.94
53 3.98

Promedio 3.77

Segun este cuadro se constata que el nivel medio de percepcién de los trabajadores

respecto a sus oportunidades para usar y desarrollar sus capacidades humanas se encuentra en

3.77 puntos, si bien es un nivel moderado de percepcion, hay cuatro items (12, 16,17 y 42) en

los que el nivel medio supera los cuatro puntos.
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Tabla 6: Niveles medios de oportunidades de desarrollar las capacidades humanas segin

variables socio — economicas

Variables Socio -

Oportunidades para usar y
desarrollar las Capacidades

L. humanas
cconomucas Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item | Item. Prom
12 13 14 15 16 17 42 43 51 53 ’
Sexo
Femenino 400 ] 3.69 [ 3.16 | 3.68 | 444 | 412 | 4.12 | 3.80 | 3.12 | 4.08 | 3.82
Masculino 4071393 (333|389 |4.11 393|396 |3.56/|278|3.89| 3.75
Edad
De 18 a 30 afios 4.08 | 3.68 | 3.20 | 3.80 | 4.32 | 4.08 | 4.00 | 3.60 | 3.12 | 3.84 | 3.77
De 31 a 40 afos 391|382 323|377 |432 (391|400 |3.68 (277|423 | 3.76
De 41 a 50 afos 4.67 | 4.00 [ 4.00 | 400 | 4.33 | 4.67 | 4.33 | 3.67 | 2.33 | 4.00 4
De 51 a 60 afios 4.00 | 4.00 | 3.00 | 3.50 | 3.00 | 3.50 | 4.50 | 4.50 | 3.50 | 3.00 | 3.65
Antigiiedad
Entre O - 5 afios 407 | 3.67 | 321 |3.74 | 431 | 402|398 | 3.64 |295| 4.10 | 3.77
Entre 6 - 10 afios 371 | 414|357 [ 4.00 | 429 | 400 | 4.14 | 3.43 |2.71| 3.43 | 3.74
Entre 11 - 15 afios 4331433 (3.00|400|3.67|400| 467 |4.67 |3.33|3.67| 397
Nivel de Educacion
Bésica Incompleta 4.14 [ 4.00 | 3.71 | 4.00 | 5.00 | 3.71 | 4.57 | 3.71 | 2.71 | 4.14 | 3.97
Basica completa 411378 [ 333 ]356|4.11|389|3.67|3.89|322|3.54]| 3.71
Media Incompleta 3.83 | 3.67 |3.11|372|422 (433|394 328 (294 4.11 | 3.72
Media completa 418 | 391 [ 3.18 | 391 | 4.18 | 392 | 4.18 | 3.82 | 291 | 4.09 | 3.80
T. S. U Incompleta | 5.00 | 3.00 | 4.00 | 5.00 | 5.00 | 4.00 | 5.00 | 5.00 [ 3.00 | 5.00 | 4.44
T.S.U Completa 4251375 (275|325 |350|3.75]|4.00 |4.00]|325|3.75| 3.63
Universitaria nivel
pregrado 3,50 | 3.50 | 3.50 | 4.50 | 4.50 | 4.50 | 3.50 | 4.00 | 2.00 | 4.00 | 3.75
Nivel
Organizacional
Operario 400|376 | 322 | 3.72 | 426 | 3.96 | 4.07 | 3.67 | 2.89 | 3.96 | 3.75
Coordinador 4.00 | 2.00 [ 2.00 | 2.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 | 2.00 | 3.00 | 3.00 3
Supervisor 5.00 | 5.00 | 5.00 | 5.00 | 4.00 | 5.00 | 4.00 | 4.00 [ 4.00]| 4.00 | 4.5
Asistente 4.00 | 3.50 [ 3.00 | 5.00 | 5.00 | 450 | 3.50 | 4.00 | 2.50 | 4.50 | 3.95
Jefe 5.00 | 5.00 | 4.00 | 5.00 | 4.00 | 5.00 | 4.00 | 4.00 [ 5.00 | 5.00 | 4.6
Gerente 4.00 | 4.00 [ 4.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 | 4.00 | 3.00 | 4.00 | 3.9
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Respecto al nivel medio de percepcién de las oportunidades para desarrollar las
capacidades humanas por sexo, tenemos que las mujeres estin mds satisfechas (3.82 puntos)
que los hombres (3.75)

Los trabajadores con edades comprendidas entre los 41 y 50 afios fueron los que
manifestaron percibir mayores oportunidades con un nivel medio de 4 puntos, mientras los
otros tres renglones poseen un nivel medio entre los 3.65 y 3.77 puntos, viéndose que es
bastante parecido.

Por antigiiedad, puede constatarse en el cuadro, que los empleados que perciben mayores
oportunidades son las que han tenido mds tiempo en la organizacién. En los otros dos
renglones las diferencias en el nivel medio de percepcion fueron relativamente semejantes.

La distribucién segin nivel de educacidn, nos muestra que el tnico caso donde el nivel
medio supera los cuatro puntos es con los T.S.U incompleto. Contrariamente a los trabajadores
del sector T.S.U completo quienes presentan el menor nivel medio de percepcién de
oportunidades de desarrollo. También se puede verificar que los estratos bdsica completa,
media incompleta y los universitarios nivel pregrado poseen un nivel medio bastante similar.

El personal supervisor (4,5 puntos de nivel medio) y los jefes (4,6 puntos de nivel
medio) son, quienes perciben mayores oportunidades para usar y desarrollar las capacidades
humanas, frente a los empleados operarios (3,75 puntos), los asistentes y gerentes (3,95

puntos) y los coordinadores (3 puntos), que son quienes menos oportunidades perciben.



80

Alexis G. Garcia R.

Oportunidades de Progreso continuo y Estabilidad en el Empleo:

Tabla 7: Niveles medios de oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el

empleo por items

tems Media
18 3.85
19 3.38
20 3.90
21 4.29
22 3.73
23 3.73
44 3.56
45 4
54 3,31
Promedio 3,65

Los nueve items del instrumento encargados de medir las oportunidades de progreso
continuo y estabilidad en el empleo nos indican un nivel general medio (3.65 puntos) .Por lo
que esta dimensién la perciben los trabajadores estudiados como medianamente satisfecha.
Hubo solo dos items que se percibieron como altos el ndmero 21 (4.29 puntos) y el 45 (4

puntos).
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Tabla 8: Niveles medios de progreso y estabilidad segiin variables socio - econémicas

Variables Socio -

Oportunidades de Progreso
continuo y Estabilidad en el

econémicas - - - - - tl:abajo - - -
Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. Promedio
18 19 20 21 22 23 44 45 54
Sexo
Femenino 404 | 372 | 3.80 | 440 | 3.68 | 3.72 | 3.64 | 420 | 3.24 3.83
Masculino 3.67 | 3.07 | 400 | 4.19 | 3.78 | 3.74 | 3.48 | 3.81 | 3.37 3.68
Edad
De 18 a 30 afios 404 | 356 | 3.84 | 4.12 | 3.56 | 3.76 | 3.88 | 4.04 | 3.08 3.76
De 31 a 40 afios 3.68 | 3.23 | 4.00 | 441 | 3.64 | 3.59 | 3.23 | 4.05 | 3.68 3.72
De 41 a 50 afios 3.33 | 3.00 | 433 | 433 | 5.00 | 4.67 | 4.00 | 3.23 | 2.33 3.80
De 51 a 60 afios 4.00 | 3.50 | 3.00 | 5.00 | 5.00 | 3.50 | 2.50 | 4.00 | 3.50 3.78
Antigiiedad
Entre O - 5 afios 398 | 3.55|3.86 | 424 | 3.69 | 3.83 | 3.64 | 4.00 | 3.40 3.80
Entre 6 - 10 afios 2,86 | 2,71 | 4,29 | 4,86 | 3,43 | 3,57 | 3,14 | 3,86 | 2,71 3.49
Entre 11 - 15 afios 433 | 2,67 | 3,67 | 3,67 | 5,00 | 2,67 | 3,33 | 4,33 | 3,33 3.67
Nivel de Educacion
Basica Incompleta 443 | 3,71 | 4,00 | 4,14 | 4,00 | 3,29 | 3,57 | 4,14 | 2,57 3.76
Bésica completa 3,56 | 3,44 | 3,56 | 4,33 | 3,89 | 4,00 | 3,44 | 3,78 | 2,89 3.65
Media Incompleta 3,94 |1 3,50 | 4,06 | 4,50 | 3,56 | 3,50 | 3,44 | 4,00 | 3,56 3.78
Media completa 3,55 | 3,00 391|445 |3,73 (4,27 | 3,64 | 4,00 | 3,91 3.84
T. S. U Incompleta | 5,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 5,00 | 4,00 | 5,00 | 5,00 | 4,00 4.44
T.S.U Completa 3,50 | 3,25 | 3,75 | 3,50 | 3,75 | 3,75 | 3,50 | 3,75 | 2,75 3.50
Universitarianivel | 4 ) | 300 | 400 | 3,50 | 3,00 | 3.00 | 4,00 | 4,00 | 3,00
pregrado 3.50
Nivel
Organizacional
Operario 3,80 | 3,37 | 3,85 | 4,30 | 3,72 | 3,74 | 3,54 | 4,02 | 3,26 3.73
Coordinador 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 4,00 3.67
Supervisor 5,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 5,00 | 5,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 422
Asistente 4,50 | 3,50 | 4,50 | 4,00 | 3,50 | 3,50 | 4,00 | 4,50 | 3,50 3.94
Jefe 4,00 | 3,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 3,00 | 3,00 | 4,00 | 5,00 4.11
Gerente 3,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 3.33
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Por sexo, las mujeres con un nivel medio de 3.83 puntos, perciben las oportunidades de
progreso continuo y estabilidad en el empleo mds positivamente que los varones que
obtuvieron un nivel medio de 3.68 puntos. Es destacable la diferencia de puntos que existe
entre la percepcion a favor de las mujeres del item ndmero 45.

Entre los 41 y 51 afios de edad, se nota como este grupo de trabajadores percibe de mejor
manera las oportunidades de progreso y estabilidad con un nivel de 3.80 puntos. Por parte de
los otros tres niveles se puede constatar que no existen diferencias significativas al estar todos
entre los 3.72 y 3.78 puntos.

Mientras que los trabajadores estudiados con menor antigiiedad, fueron los que
percibieron mayores oportunidades de progreso y estabilidad con un nivel medio de 3.80
puntos. Después de pasar la barrera de los 6 afios de experiencia observamos como la
percepcion sobre esta dimension recae hasta los 3.49 puntos. Por el contrario después de que
los encuestados aumentan sus afios en la empresa (11 — 15 afios) también amplian su nivel
medio (3.67 puntos) de percepcion de oportunidades.

Asimismo tenemos que por nivel de educacion los empleados, que mayormente perciben
oportunidades de progreso y desarrollo son los T.S.U sin concluir con un nivel medio global
de 4.44 puntos, seguido de los trabajadores de media completa con un nivel medio de 3.84
puntos. Igualmente distinguimos como entre los demds niveles no hay diferencias
significativas, sobre todo en los niveles de educacién similares.

Segun niveles organizacionales que los trabajadores encuestados ocupan, distinguimos
como los supervisores y los jefes son los tnicos estratos que superan los 4 puntos porcentuales
(4.22 y 4.11 respectivamente). Los de mds bajo nivel organizacional sienten que tienen
oportunidades de progreso y estabilidad en sus puestos de trabajo. A diferencia de los
gerentes, que en la escala son los de mds rango, no sienten unas muy buenas oportunidades de

progreso y estabilidad.



83

Alexis G. Garcia R.

Integracion Social en el Trabajo de la Organizacion:

Tabla 9: Niveles medios de integracion social en el trabajo por items

Items Media
24 3,83
25 4,35
26 4,17
27 4,40
28 4,23
29 4,15
55 3,77
56 3,50
Promedio 4.05

La tabla precedente nos muestra que los trabajadores encuestados perciben satisfactorio
el nivel existente en su empresa de integracion social, al otorgarle un nivel medio de 4.05
puntos. De ese modo, cinco de los ocho items del instrumento de medicidén que estudian esta
dimensién, pasan de los cuatro puntos de nivel media, siendo destacable el nimero 27 con

4.40 puntos.
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Tabla 10: Niveles medios de integracion social en el trabajo segiin variables socio —

econdmicas

Integracion Social en el trabajo
Variables Socio - de la Organizacion
econémicas

Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item. | Item.

24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 55 | 56 |Promedio

Sexo

Femenino 396 452| 3.96| 448] 4.08| 4.00| 3.60] 3.28| 3.99
Masculino 370] 4.19| 437] 433] 437 430] 3.93] 3.70| 4.11
Edad

De 18a30aios | 3.80| 428| 4.16] 432| 4.16] 4.04] 3.68| 3.60] 4.0l
De31ad0aios | 3.86] 4.50] 4.00| 4.45| 4.18| 4.18] 3.82| 345| 4.04
DedlasOaios | 433] 433] 433| 433| 4.67| 4.67] 3.67| 3.67| 425
De5la60aios | 3.00] 30| 5.00] 5.00] 5.00] 450] 450 250 4.3
Antigiiedad

Entre O - 5 afios 3,86 | 436 | 4,12 | 433 | 4,17 | 4,07 | 3,79 | 3,60 4.04
Entre 6 - 10 afos 4,00 | 4,43 | 4,14 | 457 | 429 | 4,43 | 3,29 | 3,29 4.06
Entre 11 - 15 afios | 3,00 | 4,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 4,67 | 4,67 | 2,67 4.25

Nivel de

Educacion
Basica Incompleta | 3,71 | 4,57 | 429 | 4,86 | 443 | 4,14 | 4,14 | 3,14 4.16
Basica completa 344 | 4,11 | 3,67 | 4,11 | 3,89 | 4,22 | 3,56 | 3,44 3.81
Media Incompleta | 3,89 | 4,50 | 4,17 | 4,44 | 4,17 | 4,22 | 3,33 | 3,39 4.01
Media completa 427 | 4,18 | 455 | 4,55 | 4,64 | 4,09 | 4,36 | 4,00 4.33
T.S. U Incompleta | 4,00 | 500 | 5,00 | 500 | 500 | 5,00 | 5,00 | 5,00 4.88
T.S.U Completa 3,50 | 425 | 3,75 | 3,75 | 3,75 | 3,75 | 3,50 | 3,25 3.69

Universitaria nivel 3,50 | 4,00 | 4,50 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00

pregrado 3.88
Nivel

Organizacional

Operario 3,80 | 435 | 4,15 | 441 | 420 | 4,17 | 3,72 | 3,52 4.04
Coordinador 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 4
Supervisor 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 5,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 4
Asistente 4,50 | 4,50 | 4,50 | 4,50 | 4,50 | 4,00 | 4,00 | 3,50 4.25
Jefe 4,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 4,00 | 5,00 | 4,00 4.63

Gerente 3,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 2,00 3.63
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Los trabajadores de sexo masculino perciben un mayor nivel de integracion en el trabajo
al otorgarle 4.11 puntos de nivel medio, a diferencia de las mujeres que perciben como menor
el nivel medio de dicha dimensién proporciondndole un puntaje de 3.99. En este caso, a pesar
del nivel medio en las mujeres no sobre pasar los cuatro puntos por una milésima, es
destacable que ambos sexo aparentan satisfechos con esta dimension.

En cuanto a la percepcion de los empleados encuestados sobre el nivel de integracién por
edad, observamos el hecho destacable que los cuatro renglones superan el nivel medio de
cuatro puntos. Siendo los que mads estdn de acuerdo con los items los trabajadores cuyas
edades oscilan entre los 41 y 50 afios.

Por antigiiedad hallamos que mientras menos tiempo las personas encuestadas tienen en
la organizaciéon laborando, perciben menores niveles medios de integracion social..
Indicandonos de esta manera, que las personas que han trabajo por mds tiempo en la
organizacidn sienten y aprecian en mayor grado las relaciones sociales entre sus compaferos
de equipo.

Los mayores niveles medios de percepcion de integracién social en el trabajo se
producen entre los trabajadores con estudios de Técnicos Superior Universitario inconclusos y
los de educacion media completa (4.88 y 4.33 puntos respectivamente), diferencia
significativa frente a los demds niveles educativos, especialmente los trabajadores con un nivel
de técnico superior de educacién que son los mas insatisfechos (3.69 puntos)

Los mayores niveles medios por nivel organizacional se dan en los trabajadores que
ocupan los cargos de jefes en la empresa con nivel medio de 4,63 puntos, siendo este nivel
ligeramente mds alto que en los cargos de asistentes (4,25 puntos) y que los operarios (4.04

puntos). Mientras el nivel medio més bajo se suscita en los gerentes (3.63 puntos).
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Balance entre trabajo y vida Privada:

Tabla 11: Niveles medios de balance entre trabajo y vida privada por items

Items Media
30 3,81
46 3,50
47 2,54
48 2,46
49 2,46
50 4,04
57 3,08
58 2,33
Promedio 3.03

La media resultante de los ochos items (3.03 puntos) que integran la dimension
estudiada, nos muestra que los empleados encuestados perciben un nivel si bien moderado
bastante cerca de no serlo acerca del balance existente entre su tiempo de trabajo y su vida
privada que la empresa les pueda ofrecer. Es de destacar que cuatro items (nros. 47, 48, 49 y
58) son percibidos por sus trabajadores como bajos y solo un item es considerado como alto

(nro. 50).
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Tabla 12: Niveles medios de trabajo y vida privada segin variables socio - economicas

Balance entre Trabajo y Vida

Variables Socio - Privada
economicas Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item.| Item. Promedio
30 46 47 48 49 50 57 58
Sexo
Femenino 3,84 | 3,40 | 2,60 | 2,44 | 2,56 | 3,96 | 2,80 | 2,12 2.97
Masculino 3,78 | 3,59 | 2,48 | 248 | 2,37 | 4,11 | 3,33 | 2,52 3.08
Edad
De 18 a 30 afios 3,80 | 3,64 | 2,56 | 244 | 2,64 | 3,84 | 3,20 | 2,32 3.06
De 31 a 40 afios 391 | 3,36 | 2,59 | 245 | 2,36 | 4,27 | 3,05 | 2,36 3.04
De 41 a 50 afios 4,00 | 3,33 | 2,67 | 3,00 | 2,00 | 4,33 | 2,33 | 1,67 2.92
De 51 a 60 afios 2,50 | 3,50 | 1,50 | 2,00 | 2,00 | 3,50 | 3,00 | 3,00 2.50
Antigiiedad
Entre O - 5 afnos 3,90 | 3,64 | 248 | 2,45 | 257 | 4,19 | 3,12 | 2,33 3.09
Entre 6 - 10 afios 3,71 | 3,00 | 3,43 | 2,86 | 2,14 | 3,14 | 2,57 | 2,29 2.89
Entre 11 - 15 afios | 2,67 | 2,67 | 1,33 | 1,67 | 1,67 | 4,00 | 3,67 | 2,33 2.50
Nivel de
Educacion
Basica Incompleta | 3,57 | 3,29 | 2,00 | 2,43 | 2,14 | 4,14 | 3,43 | 1,00 2.75
Baésica completa 322 4,00 | 2,56 | 2,78 | 2,44 | 4,11 | 3,44 | 2,78 3.17
Media Incompleta | 3,72 | 3,39 | 2,56 | 2,56 | 2,72 | 3,72 | 2,61 | 2,39 2.96
Media completa 4,27 |1 3,36 | 2,91 | 2,27 | 2,36 | 4,73 | 3,18 | 2,64 3.22
T.S.U Incompleta 5,00 | 3,00 | 3,00 | 1,00 | 1,00 | 2,00 | 2,00 | 5,00 2.75
T.S.U Completa 425 | 325 | 2,50 | 2,50 | 2,00 | 4,00 | 3,00 | 1,50 2.88
Universitarianivel | 4 | 4 50 | 2,00 | 2,00 | 3,50 | 3,50 | 4,50 | 3,00
pregrado 3.38
Nivel
Organizacional
Operario 3,80 3,43| 2,54 2,39| 243 4,11 2,93| 2,30 2.99
Coordinador 3,001 4,00f 3,00 4,00| 3,00 5,00| 3,00{ 1,00 3.25
Supervisor 4,00 4,00| 2,00| 4,00( 2,00 4,00 3,00 2,00 3.13
Asistente 4,000 4,50| 3,00f 2,50| 3,00f 3,00| 5,00{ 2,00 3.38
Jefe 4,00 3,00 1,00f 2,00] 1,00{ 2,00| 5,00{ 5,00 2.88
Gerente 4,000 4,00| 3,00f 3,00| 4,00 4,00| 4,00| 3,00 3.63
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Las mujeres trabajadoras se muestran insatisfechas (2.97 puntos) con el balance existente
entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso. Por el contrario, los varones trabajadores
perciben un mejor balance entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso manifestando un
nivel medio de 3.08 puntos).

Por los estratos de edad estudiados que los trabajadores poseen, se puede indicar que a
medida que el trabajador cumple mas edad percibe como menor el balance entre trabajo y vida
privada que su empleo le ofrece. Entre los 18 y 30 afos de edad el trabajador percibe un nivel
medio de 3.06 puntos, llegando hasta los niveles inferiores de 2.50 puntos al tener entre los 51
y 60 afios.

Asimismo ocurre con la antigiiedad, mientras el trabajador ha laborado mayor tiempo en
la organizacion, sus niveles medios de percepcidn sobre referentes al balance entre el trabajo y
la vida privada van decreciendo de los 3.09 a los 2.50 puntos.

En relacion a los resultados obtenidos por nivel de educacidén tenemos que, cuando un
nivel educativo pasa de incompleto a completo aumentan los niveles medios de percepcion, en
los casos de basica y media los niveles crecen a mas de tres puntos medios, mientras los
técnicos superior universitario aumentan pero sin sobre pasar los tres puntos medios.

En el caso de los niveles organizacionales ocupados por los encuestados, solo los
operarios y los jefes perciben como bajo su balance entre el trabajo y su vida privada (2.99 y
2.88 puntos respectivamente). Mientras que los mds satisfechos con su nivel de percepcion son

los trabajadores que ocupan los cargos de gerente con un nivel medio de 3.63 puntos.
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Significado social de la actividad del empleado:

Tabla 13: Nivel medio de significado social por item

Items Media
31 3,85
32 3,87
33 3,79
34 4,35
35 4,08
36 4,37
37 4,29
59 3,75
Promedio 4,04

Frente a estos resultados mostrados en la tabla, vemos como los trabajadores encuestados
perciben que su empleo tiene un significado social alto y que también consideran responsable
la conducta de su organizacién en sus actividades de responsabilidad social. Dado esto,
pueden identificarse cuatro (4) items en la que la respuesta de los individuos sobrepasa el nivel
medio de cuatro puntos, destacando el item nimero 36 con 4.37 puntos. Si bien, los otros
cuatro items no sobrepasan el nivel requerido para ser considerado altos, su nivel esta muy

cerca de alcanzar el nivel de los cuatro puntos medios.
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Tabla 14: Niveles medios de significado social segiin variables socio — economicas

Variables Socio -
economicas

Significado social de la actividad
del empleado

Item.

Item.

Item.

Item.

Item.

Item.

Item.

Item.

31 | 32 | 33 | 34 | 35 | 36 | 37 | 50 |Promedio
Sexo
Femenino 3,88 | 4,00 | 3,88 | 4,32 | 400 | 4,56 | 4,36 | 3,72 4.09
Masculino 3,81 | 3,74 | 3,70 | 437 | 4,15 | 4,19 | 422 | 3,78 4
Edad
De 18 a 30 afios 3,76 3,76| 3,92| 4,16| 4,04 4,32| 4,16 3,96 4.01
De 31 a 40 afios 391 3,86 3,68 4,55| 4,14 436 4,32 3,59 4.05
De 41 a 50 afios 4,67 4,33| 4,00| 4,33| 4,33| 4,67| 5,00( 3,67 4.38
De 51 a 60 afios 3,000 4,50 3,00f 4,50( 3,50| 4,50 4,50 3,00 3.81
Antigiiedad
Entre O - 5 afios 393 | 3,779 | 3,90 | 424 | 405 | 4,40 | 4,36 | 3,86 4.07
Entre 6 - 10 afios 371 | 457 | 3,71 | 4,86 | 429 | 4,00 | 429 | 3,71 4.14
Entre 11 - 15 afios | 3,00 | 3,33 | 2,33 | 4,67 | 4,00 | 4,67 | 3,33 | 2,33 3.46
Nivel de
Educacion
Basica Incompleta | 3,86| 3,57| 3,43| 4,57| 4,00| 4,57| 3,43| 3,14 3.82
Baésica completa 3,56 3,78| 3,67| 4,22| 4,11 4,22 4,22 3,67 3.93
Media Incompleta 3,721 3,94( 394| 433| 4,11 4,39 450 3,89 4.10
Media completa 4,18 4,09( 3,91 4,45 4,09 4,18 4,36| 4,09 4.17
T.S. U Incompleta | 4,00 4,00 4,00 5,00| 400| 5,00 5,00| 5,00 4.50
T.S.U Completa 4,00 3,75| 3,50| 3,75| 4,00 4,50| 4,50 3,25 391
Universitarianivel | 551 3501 400| 450| 400 450| 450| 3,50
pregrado 4.06
Nivel
Organizacional
Operario 3,80 | 3,87 | 3,78 | 435 | 4,09 | 4,37 | 4,24 | 3,76 4.03
Coordinador 3,00 | 3,00 | 3,00 | 4,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 5,00 3.63
Supervisor 5,00 | 4,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 [ 4,00 | 5,00 | 3,00 4.00
Asistente 4,00 | 4,00 | 4,50 | 4,50 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 4,00 4.50
Jefe 5,00 | 5,00 [ 5,00 | 5,00 | 4,00 [ 4,00 | 5,00 | 3,00 4.50
Gerente 4,00 | 3,00 | 3,00 | 4,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 3.50
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Es generalizada la percepcion positiva de ambos sexos frente al significado de social que
sus puestos de trabajo les puede ofrecer o los esfuerzos que la compafiia empleadora hace por
ser considerada responsable en sus actividades de responsabilidad social. Aunque en el caso de
las mujeres, el nivel medio de percepcion es mds alto que en el de los hombres.

Al integrar los tres primeros dmbitos por edades (de 18 a 50 afios) se encuentra que la
percepciodn de los trabajadores es semejante, sin embargo vemos como este uiltimo dmbito es el
mds disparejo al no sobrepasar el limite de los cuatro puntos.

En cuanto al nivel medio por antigiiedad se muestra que el significado social que
perciben los empleados ha presentado un altibajo por estratos estudiados. Es asi como vemos
que de 0 a 5 afios perciben un nivel medio de 4.07 puntos, después de los 6 a 10 afios el nivel
medio crece a 4.14 puntos y posteriormente al pasar los 11 de afios decrece a 3.46 puntos.

Por nivel de educacién se observa como el nivel medio empieza en 3.82 puntos en los
trabajadores de bdsica incompleta, posteriormente comienza un crecimiento en el nivel medio
del puntaje acorde al aumento del nivel educativo del encuestado hasta llegar a los T.S.U
completos (4.50 puntos). Mientras en los tltimos dos niveles se observa un decrecimiento.

En relacion a los niveles organizacionales, detallamos que solo los cargos de gerentes y
coordinadores perciben como medio el nivel de significado social de su trabajo, a diferencia
de los demads niveles medios que si perciben un alto nivel de significado social en sus puestos
de trabajo. Vale la pena destacar el caso de los asistentes y jefes que poseen un nivel medio de

4.50 puntos cada uno.
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Grafico 11: Nivel medio de las dimensiones de calidad de vida en el trabajo
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En la grafica vemos como las dimensiones de bienestar — seguridad, integracion social y
el significado social, sobrepasan los cuatro puntos de nivel medio, indicdndonos que son
dimensiones percibidas como satisfactorias por los trabajadores encuestados. A diferencia de
las otras cuatro dimensiones (nivel de remuneracion, desarrollo de capacidades humanas,
progreso - estabilidad y trabajo - vida privada) que no poseen un nivel medio considerado

como alto, al ser inferior a los cuatro puntos.

5. Analisis del orden de importancia de las dimensiones que conforman la Calidad de

Vida en el Trabajo:

En esta etapa se analizan el nivel de importancia y preferencia que los encuestados le
otorgan a las dimensiones que integran la variable Calidad de Vida en el Trabajo. En todo
caso, el usuario de los datos deberd considerar la diferente metodologia y objetivos de la

encuesta a la hora de interpretar los datos que se suministran.
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Tabla 15: Orden de necesidades a nivel general

Orden Importancia Valor
Iro Progreso y estabilidad 2,79
2do Seguridad y bienestar 3,60
3ro Capacidades humanas 3,98
4to Nivel de Remuneracion 4,13
Sto Trabajo y vida privada 4,33
6to Significado social 4,46
7mo Integracion social 4,56

La tabla pone de manifiesto que los trabajadores le dan una mayor importancia a las
oportunidades de progreso y estabilidad laboral que la organizacion les pueda brindar. Por lo
anterior puede indicarse que debido a que la gran mayoria de los trabajadores de esta empresa
pertenecen al nivel organizacional més bajo (operario), realmente valoran una oportunidad de
ascenso asi como conservar su trabajo por un largo periodo. De segunda opcion prefieren el
que existan en las instalaciones de la empresa, condiciones de bienestar y seguridad. Esto
pudiera explicarse debido a que realizan un tipo de trabajo centrado en la produccién de
bienes.

Es interesante sefialar que el nivel de remuneracién se ubica en un cuarto lugar,
pareciendo no tener un lugar de importancia y preferencia tan prioritario como se esperaba que

fuese para los trabajadores.

Tabla 16: Orden de necesidades por sexo

Masculino Femenino
Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
1ro Progreso y estabilidad | 2,81 1ro Progreso y estabilidad 2,76
2do Seguridad y bienestar 3,56 2do Seguridad y bienestar 3,64
3ro Capacidades humanas 3,81 3ro Capacidades Humanas 4,16
4to Nivel de Remuneracion| 4,07 4to | Trabajo y vida privada 4,2
Sto Trabajo y vida privada | 4,44 Sto Nivel de Remuneraciéon 4,2
6to Integracion social 4,56 6to Significado social 4,32
7mo Significado social 4,59 7mo Integracion Social 4,56
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En cuanto al orden de importancia y preferencia por sexo del encuestado, se puede
observar que ambos le dan prioridad a las mismas necesidades, siendo las primera las
oportunidades de progreso y estabilidad. Sin embargo vemos como los encuestados de sexo
femenino le dan prioridad al balance entre trabajo y vida privada y al significado social que su

trabajo pueda presentar.

Tablas 17: Orden de necesidades por edad

Entre 18 — 30 afos Entre 31 - 40 anos
Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
Iro | Progreso y estabilidad | 2,88 Iro | Progreso y estabilidad | 2,76
2do | Seguridad y bienestar | 3,72 2do | Seguridad y bienestar 3,42
3ro | Capacidades humanas | 4,08 3ro | Capacidades humanas 4
4to |Nivel de Remuneracion | 4,12 4to | Trabajo y vida privada | 4,23
5to Integracion social 4,12 5to Integracion social 4,38
6to Significado social 4,28 6to |Nivel de Remuneracion| 4,42
7mo | Trabajo y Vida Privada | 4,28 7mo Significado social 4,57
Entre 41 — 50 afios Entre 51 - 60 afios
Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
Iro | Progreso y estabilidad 2,75 Iro | Progreso y estabilidad 2
2do |Nivel de Remuneracion 2,75 2do | Seguridad y bienestar 3,5
3ro Capacidades humanas 3,5 3ro Capacidades humanas 3,5
4to Seguridad y bienestar 3,75 4to | Nivel de Remuneracion 4
5to | Trabajo y vida privada 4,5 Sto Significado social 4
6to Significado social 5,25 6to | Trabajo y vida privada 5,5
7mo Integracion social 5,5 7mo Integracion social 5,5

En relacion al orden de importancia y preferencia que por edad le dan los encuestados a
las necesidades estudiadas, vemos que el progreso y la estabilidad contindan como las
preferidas por los encuestados, asi estos sean de casi la tercera edad. Esto se puede explicar
porque la mayoria de las personas que laboran en esta organizacién son del nivel
organizacional mds bajo posible y todavia buscan ese tipo de oportunidades. Sin embargo con

el correr de los afios de las personas, se nota como el orden de prioridades varia.
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Tabla 18: Orden de necesidades por antigiiedad

Entre 0 - S afios Entre 6 — 10 afios
Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
Iro | Progreso y estabilidad 2,57 Iro | Capacidades humanas 2,85
2do | Seguridad y bienestar 3,69 2do | Seguridad y bienestar 3,42
3ro |Nivel de Remuneracion 3,97 3ro | Progreso y estabilidad 4
4to | Capacidades humanas 4,21 4to | Trabajo y vida privada 4
5to | Trabajo y vida privada 4,38 Sto Significado social 4,14
6to Significado social 4.5 6to Integracion social 4.42
7mo Integracion social 4,54 7mo |Nivel de Remuneracion 4,71

Entre 11 - 15 anos

Orden Importancia Valores
1ro Seguridad y bienestar 2,67
2do Progreso y estabilidad 3
3ro Capacidades humanas 3,33
4to Trabajo y vida privada 4,33
5to Significado social 4,67
6to0 Integracion social 5
7mo Nivel de Remuneracion 5

El progreso y la estabilidad, la seguridad y el bienestar en el puesto de trabajo y las
capacidades humanas se perfilan como las tres necesidades mds importantes para los estratos
de antigiiedad estudiados, sin embargo se pueden notar ciertos cambios a medida que el

trabajador aumenta sus afios de trabajo en la organizacidn.
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Tablas 19: Orden de necesidades por nivel de educacion

Basica incompleta

Basica Completa

Orden Importancia Valores
Iro | Progreso y estabilidad 3
2do | Seguridad y bienestar 3,5
3ro |Nivel de Remuneracién 3,67
4to | Trabajo y vida privada 3,68
5to | Capacidades humanas 4
6to Integracion social 4,67
7mo Significado social 5,5

Media Incompleta

Orden Importancia Valores
Iro | Progreso y estabilidad 3,23
2do | Capacidades humanas 3,64
3ro | Seguridad y bienestar 3,94
4to Significado social 3,94
Sto | Trabajo y vida privada 4,05
6to Integracion social 4.41
7mo |Nivel de Remuneracion 4,76

T.S.U

Orden Importancia Valor
Iro | Progreso y estabilidad 2
2do |[Nivel de Remuneracion 3,75
3ro | Seguridad y bienestar 3,75
4to | Trabajo y vida privada 4
5to Significado social 4
6to Capacidades humanas 4,25
7mo Integracion social 6,25

Orden Importancia Valores
Iro | Progreso y estabilidad 2,45
2do | Seguridad y bienestar 3,01
3ro |Nivel de Remuneracién 3,72
4to Significado social 4,27
5to Capacidades humanas 4,27
6to Integracion social 4,72
7mo | Trabajo y vida privada 5,18

Media Completa

Orden Importancia Valores
Iro | Progreso y estabilidad 2,75
2do | Seguridad y bienestar 3,5
3ro Integracion social 3,67
4to | Nivel de Remuneracion 4
5to Capacidades humanas 4,08
6to Significado social 4,67
7mo | Trabajo y vida privada 4,91

Universitario
Orden Importancia Valor
Iro | Trabajo y vida privada 1
2do | Progreso y estabilidad 2
3ro | Seguridad y bienestar 4
4to | Nivel de Remuneracion 4
5to | Capacidades humanas 4
6to Significado social 6,5
7mo Integracion social 6,5
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Por niveles educativos de los encuestados, el progreso - estabilidad y la seguridad -
bienestar contindan siendo las dos necesidades mds importantes. Sin embargo se observa
como las personas de nivel universitario valoran mas el balance entre el trabajo y vida privada.

Resulta también destacable la variacion que sufre la dimension nivel remuneracién entre los

sectores.
Tablas 20: Orden de importancia por nivel organizacional
Operario Coordinador

Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
Iro | Progreso y estabilidad 2,78 Iro Significado social 1
2do | Seguridad y bienestar 3,47 2do | Capacidades humanas 2
3ro |Nivel de Remuneracién 3,97 3ro | Trabajo y vida privada 3
4to | Capacidades humanas 4,08 4to Integracion social 4
5to Integracion social 4,39 5to | Nivel de Remuneracion 5
6to | Trabajo y vida privada 4.5 6to Seguridad y bienestar 6
7mo Significado social 4,60 7mo | Progreso y estabilidad 7

Supervisor Asistente

Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
1ro Significado social 1 Iro | Progreso y estabilidad 1,5
2do | Capacidades humanas 2 2do | Trabajo y vida privada 1,5
3ro | Seguridad y bienestar 3 3ro |Nivel de Remuneracién 4,5
4to | Progreso y estabilidad 4 4to | Capacidades humanas 4,5
Sto Integracion social 5 Sto Seguridad y bienestar 4,5
6to |Nivel de Remuneracion 6 6to Significado social 5
7mo | Trabajo y vida privada 7 7mo Integracion social 6,5
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Jefe Gerente

Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor

Iro | Progreso y estabilidad 1 Iro | Trabajo y vida privada 1
2do Significado social 2 2do | Progreso y estabilidad 2
3ro | Capacidades humanas 3 3ro | Capacidades humanas 3
4to | Trabajo y vida privada 4 4to Seguridad y bienestar 4
Sto Seguridad y bienestar 5 S5to | Nivel de Remuneracion 5
6to Integracion social 6 6to Significado social 6
7mo | Nivel de Remuneracién 7 7mo Integracion social 7

Con relacién a la importancia que se le da a las necesidades por nivel organizacional que
el encuestado ocupa, se evidencia la variacién que puede haber en el orden por estratos
dependiendo de la necesidad o percepcidon que el trabajador tenga en ese momento. Al mismo
tiempo observamos como los operarios, los asistentes y los jefes sienten la necesidad de seguir
progresando en la escala organizacional.

Si bien el personal gerencial, también le da una notable preponderancia al progreso y la
estabilidad al colocarlo de segundo, se observa como prefieren el tener un balance entre el
tiempo de trabajo y la vida privada

Los coordinadores y supervisores manifestaron como primera necesidad el significado
social que su trabajo pueda tener tanto dentro la organizaciéon como en el entorno social en el

que su empleo puede influir.
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Empresa B:

6. Andlisis del perfil socio- econémico de la poblacién de estudiada:

Griafico 12: Distribucion de los trabajadores por sexo

masculino

47%
femenino

53%

Como puede constatarse en el grifico precedente, la mayoria de los trabajadores
encuestados que laboran en la organizacion fueron de género femenino (53%). Sin embargo la

diferencia de personas encuestadas entre un sexo y otro fueron relativamente bajas.

Grafico 13: Distribucion de los trabajadores por edad

18 - 30 anos
41 %

31 - 40 afios
59%

La distribucion segin edad expresada en el grafico nos muestra que por ser una
organizacion bastante joven, no hubo ningun trabajador que reportara tener una edad mayor de
los cuarenta (40) afios. En razén de lo anterior, el sector que presenta un mayor porcentaje de

trabajadores es el de edades comprendidas entre 31 — 40 afos (59 %).
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Griéfico 14: Distribucion de los trabajadores por antigiiedad

6 - 10 afos
18%

0 - 5 afios
82%

Podemos observar que el grueso de los trabajadores ha laborado por un periodo menor
de cinco (5) afios o menos, debido a que es una empresa con apenas nueve (9) afios de
operaciones en el mercado venezolano. Mientras que apenas un 18% de los empleados a

logrado permanecer en la organizacion entre seis (6) y diez (10) afios.

Grafico 15: Distribucion de los trabajadores por nivel educativo

Media
Completa
18%
Universitario T.S -lUt
completa
8% 24%

En el grafico vemos que mds de la mitad de los trabajadores de la organizacién son
profesionales ya sean universitarios (58%) o técnicos superior (24%) y apenas un 18 % no
posee estudios superiores. Lo anterior se puede explicar por el perfil de los cargos que la

empresa necesita para poder operar.
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Grafico 16: Distribucion de los trabajadores por nivel organizacional

Tefe Gerente Operario

12% 0% 6% Coordinador
24%
Asistente
18%
Analista
34%

En cuanto a la frecuencia por nivel organizacional vemos que la mayoria de las personas
que emplea la organizaciéon empresarial ocupan cargos o de analistas o coordinadores,
representando en conjunto casi un 60 % del total. El tercer nivel en importancia en cuanto a la
cantidad es el del personal asistente que apenas representa un 18 %, reflejando las diferencias

existentes.

7. Anélisis estadistico del indice Global de Calidad de Vida en el Trabajo:

Cuadro 6: Media de l1a Muestra

Promedio
Calidad de Vida Desviacion Estédndar de
en el Trabajo N Media Estdndar error
Promedios 17 3,79 ,35886 ,087704

Partiendo de los resultados estadisticos obtenidos los nimeros indican que el promedio
general de Calidad de Vida en el Trabajo manifestado por el personal encuestado de la

empresa A se encuentra relativamente cerca de la media del grupo.
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Cuadro7: Comparacion Estadistica entre la media propuesta y la media obtenida en la

muestra:
Valor del test =0

Calidad de 95% Confidence

vida en el . ) Interval of the

) Diferencia .
Trabajo Difference
de la

t df Sig. (2-tailed) Media Bajo Alto
43,525 16 ,000 3,79 3,61 3,97

En los resultados reflejados en la tabla, se puede distinguir que la media obtenida en la
encuesta (3.79 puntos) es relativamente mds alta que la propuesta (3 puntos), lo que nos indica
que la percepciéon de Calidad de Vida en el Trabajo de los trabajadores, es mayor que la del
punto medio propuesto, sin embargo esto no significa que sea una calidad de vida en el trabajo
alta, pues el valor no alcanza el indice 4 puntos de la escala, es decir se encuentra entre los
limites de moderada Calidad de Vida en el Trabajo. Es asi como dichos resultados reflejan que

la compaiia posee una moderada Calidad de Vida mayor a la propuesta pero sin dejar de ser

moderada.
Cuadro 8: Minimos y maximos
N Minimo Maximo Media Desviacion Std.
Promedios 17 3,02 4,66 3,79 ,35886
Validos N 17

El intervalo de amplitud entre el minimo y maximo puntaje mostrado en la tabla, el cual
se ubica entre una media y una alta calidad de vida en el trabajo (3.02 a 4.66 puntos), nos
indica que si bien hay dimensiones, indicadores e items percibidos por el personal como

moderados también hay otros que son percibidos como altos.

8. Niveles medios globales de la Calidad de Vida en el Trabajo por variable socio —

econdmica:
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Grafico 17: Nivel medio de la calidad de vida en el trabajo segiin sexo

3,9 -
3,85

3,85 A

3,8
3,75 372

3’7 | L
3,65

Femenino Masculino

A nivel general vemos como las personas encuestadas de sexo femenino perciben un
mayor nivel de Calidad de Vida en el Trabajo que el personal masculino de la empresa. Sin
embargo ambos niveles medios no superan los cuatro puntos llegando a no percibir un alto

nivel de Calidad de vida en sus puestos de trabajo.

Griafico 18: Nivel medio de calidad de vida en el trabajo segin edad

3,85
3,8
3,75
3,7 A
3,65 -
3,6
3,55 A
3,5+

3,79 3,78

18 - 30 afios 31 - 40 afios

Por edades se nota una generalizada percepcién moderada de los empleados sobre el
nivel de calidad de vida en el trabajo ofrecido por la empresa. Asi, los dos estratos estudiados

presentan un muy similar nivel medio (3.79 y 3.78 puntos)
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Grafico 19: Nivel medio de calidad de vida en el trabajo segin antigiiedad

41 4,04
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0 - 5 afios 6 - 10 afios

Podemos observar que el grueso de los individuos en que han permanecido en la
corporacién por mds de seis (6) afios o mas, perciben un nivel medio de Calidad de Vida en el
Trabajo superior (al punto de ser alto) al nivel medio de los trabajadores que han permanecido
por menor tiempo. Se propone como posible hipétesis explicativa el que esta es una
organizaciéon de tipo profesional en donde las personas que llevan mayor tiempo ocupan
cargos de mdas alta jerarquia donde se satisfacen de mejor manera los indicadores y

dimensiones de Calidad de Vida en el Trabajo.

Grafico 20: Nivel medio de Calidad de vida en el trabajo por educacién
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De manera similar podria ocurrir con el nivel medio de Calidad de Vida en el Trabajo, al

observar como el nivel medio crece acorde el nivel de estudios es superior en los empleados.
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Grafico 21: Nivel medio de calidad de vida en el trabaio nor nivel organizacional
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Es generalizada la percepcion moderada de los trabajadores por nivel organizacional que
ocupan frente al nivel medio de calidad de vida en el trabajo. El Gnico grupo que presenta una
percepcidon mds favorable, al punto de ser considerada alta, es el de los gerentes, quienes

seguramente la empresa se esfuerza mas por darle una mayor calidad de vida.
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9. Andlisis de las dimensiones que conforman la Calidad de Vida en el Trabajo de

manera general y por variable socio — econdmica:

Nivel de Remuneracion del trabajo equitativo y suficiente:

Tabla 21: Niveles medios de remuneracion por items

Items Media

1 3.65

2 3.59

3 3.59

4 3.53

5 3.47

6 3.29

38 3.71

40 3.53
Promedio 3.55

La Tabla precedente refleja que el nivel medio de remuneraciéon que perciben los
ocupados es de 3.55 puntos en una escala de 1 a 5. Estos resultados nos indican que los
trabajadores perciben que su remuneracion es moderadamente equitativa y suficiente. A su es
destaca en los resultados, que ninguno de los items supero los 4 puntos, por lo tanto ninguno

es considerado como alto.
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Tabla 22: Niveles medios de remuneracion segin variables socio- econémicas

. . Nivel de Remuneracion
Variables Socio -

economicas Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | tem. |Item.| Item. Promedio
1 2 3 4 5 6 38 40

Sexo

Femenino 3,67 3,78 3,67| 3,89| 3,67 3,56 4| 3,89 3.76
Masculino 3,63 3,38 3,50| 3,13| 3,25 3,00 3,38| 3,13 3.30
Edad

De 18 a 30 afios 3,57 3,57| 3,57| 3,71| 3,14 3,43( 3,86 3,57 3,55
De 31 a 40 afios 3,701 3,60 3,60| 3,40| 3,70 3,20 3,60| 3,50 3,54
Antigiiedad

Entre O - 5 afios 3,501 3,.43| 3,57| 3.,43| 3,50 3,14 3,57| 3,43 3,45

Entre 6 - 10 afios 4,33] 4,33] 3,67 4,00] 3,33] 4,00] 433| 4,00 4,00

Nivel de
Educacion
Media completa 2,671 2,67 2,67 3,00| 3,33 2,67 3,00| 3,33 2,92
T.S.U Completa 3,751 3,50 4,00 3,50 3,50 3,25| 3,50| 3,25 3,53
Universitaria nivel

pregrado 39 39 3,7 3,7 3,5 3,5 4 3,7 3,74
Nivel

Organizacional

Operario 3,001 3,00| 4,00 4,00| 500{ 3,00| 3,00| 4,00 3,63
Coordinador 4,00 3,75| 3,50 3,75| 3,50| 3,50| 3,75| 3,50 3,66
Analista 3,83 3,67| 4,17 3,50| 3,33 3,17| 3,83| 3,50 3,63
Asistente 3 31 2,33 3] 3,33 3| 3,33 3,33 3,04
Jefe 3 3,5 3 3 3 31 35 3 3,13
Gerente 5 5 5 5 4 5 5 5 4,88

La Tabla 1.1 refleja que las mujeres al manifestar un nivel medio del nivel de
remuneracion en el trabajo més alto (3.76 puntos), perciben como mads equitativo y suficiente
esta dimension que los hombres (3,30 puntos).

Por edades, se observa como de manera generalizada los trabajadores perciben un nivel

moderado de remuneracion equitativo y suficiente muy parecido.
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En cuanto a la antigiiedad del encuestado, se puede detallar como la satisfaccion del
nivel de remuneracién aumenta al trabajador tener mas tiempo trabajando en la organizacion.

Los mayores niveles medios de la percepcion del nivel de remuneracién se producen
entre los trabajadores con estudios universitarios (3,74 puntos), aunque no habiendo diferencia
significativa frente a los demds niveles educativos.

Respecto a los niveles organizacionales, todos presentan un nivel moderado de

remuneracion oscilante entre los 3 y 4 puntos, con excepcion de los gerentes (4,88 puntos).

Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo:

Tabla 23: Niveles medios de bienestar y seguridad por items

Items Media
7 4.41
8 4.35
9 4.24
10 4.35
11 4.12
39 4.18
41 4.12
52 3.71
Promedio 4.19

Se aprecia mediante la tabla, como los trabajadores estudiados perciben que su empresa
realiza los esfuerzos necesarios para que existan en sus puestos de trabajo condiciones de
seguridad y bienestar satisfactorias. Solo el item nimero cincuenta y dos (52) nos percibido

como alto debido a la naturaleza de la pregunta del instrumento. (ver anexo nro. 1)
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Tabla 24: Niveles medios de seguridad y bienestar segin variables socioeconomicas

Condiciones de Seguridad y
bienestar en el trabajo

Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item. | Item.

7 8 9 10 | 11 | 39 | 41 | 52 |Promedio
Sexo
Femenino 422 | 400 | 422 [ 433 [4.11] 3.89 |422 | 3.67 | 4.08
Masculino 450 | 438 | 3.50 | 3,63 | 4.13 | 3.88 | 4.00 | 3.38 | 3.92
Edad

De 18 a 30 afios 443 | 4,14 | 3,86 | 429 | 429 | 3,86 | 4,00 | 3,43 4,04
De 31 a 40 afios 4,30 | 4,20 | 3,90 | 3,80 | 4,00 | 3,90 | 4,20 | 3,60 3,99

Antigiiedad
Entre O - 5 afios 4,43 | 4,14 | 3,79 | 3,93 | 4,07 | 3,79 | 4,07 | 3,50 3,96
Entre 6 - 10 aflos 4 433 | 433 | 4,33 | 433 | 4,33 | 4,33 | 3,67 4,21

Nivel de
Educacion
Media completa 433 3,67| 4,67 4,00| 4,33 3,33 4,00| 3,67 4,00
T. S. U Incompleta
T.S.U Completa 450 4,50| 3,25| 3,50| 4,00 3,775 4,00| 3,50 3,88
Universitaria nivel

pregrado 430| 4,20] 3,90 4,20| 4,10 4,10 4,20| 3,50| 4,06
Nivel

Organizacional

Operario 4,00 | 3,00 | 5,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 3,88
Coordinador 4,251 4,00 | 3,75 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,25 391
Analista 4,50 | 4,50 | 3,33 | 4,00 | 4,17 | 3,67 | 4,17 | 3,67 4,00
Asistente 433 | 4,00 | 4,67 | 3,67 | 400 | 3,67 | 4,00 | 3,67 4,00
Jefe 4 4 3,5 4 4 4 4 3 3,81
Gerente 5 5 5 5 5 5 5 5 5

Los varones encuestados presentan un nivel medio de las condiciones de seguridad y
bienestar en su trabajo de (3,92 puntos) por poco inferior al de las mujeres encuestadas (4,08
puntos). Esto nos muestra que las trabajadoras de sexo femenino perciben mayor seguridad y

bienestar en sus puestos de trabajo.
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Por edad, se observa como los trabajadores de menor edad perciben un nivel medio
superior a los cuatro (4) puntos, mientras los de mayor edad perciben un nivel medio que no
supera los cuatro (4) puntos.

Los empleados de mayor antigiiedad en la empresa perciben un nivel medio de 4.21
puntos siendo considerado alto, mientras que los més jévenes todavia no llegan a percibir un
nivel medio calificado como alto (3.96 puntos).

Por nivel de estudios, son los trabajadores de carreras universitarias quienes perciben
mayores condiciones de bienestar y seguridad en sus puestos de trabajo (4,06 puntos de nivel
medio) seguidos muy de cerca por los trabajadores con niveles medios completos de
educacion (4.00 puntos de nivel medio).

Por nivel organizacional, el gerente, los asistentes y los analistas perciben un nivel medio
alto, mientras los operarios, coordinadores y jefes manifestaron un nivel medio inferior a los

cuatro (4) puntos.

Oportunidades Inmediatas de utilizar y desarrollar las capacidades humanas:

Tabla 25: Nivel medio de oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar las

capacidades humanas

Items Promedio
12 4.00
13 3.59
14 3.47
15 4.00
16 4.18
17 3.82
42 4.24
43 4.12
51 3.82
53 3.65

Promedio 3.89

Segun el cuadro se constata que el nivel medio de percepcién de los trabajadores

respecto a sus oportunidades para usar y desarrollar sus capacidades humanas se encuentra en
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3.89 puntos, si bien es un nivel moderado de percepcién, hay cinco items (12, 15,16,42 y 43)

en los que el nivel medio supera los cuatro puntos.

Tabla 26: Niveles medios de oportunidades de desarrollar las capacidades humanas

segun variables socio — econémicas

Oportunidades para usar y
desarrollar las Capacidades
humanas
Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item | Item.

2| 13| 14| 15| 16| 17| 4| 43|51 | 53 |Prom
Sexo
Femenino 4.00 | 3.56 | 3.33 | 3.67 | 422 | 3.78 | 4.00 | 4.11 | 3.89 | 3.89 | 3.84
Masculino 400 | 3.63 | 3.63 | 438 | 4.13 | 3.88 | 4.50 | 4.13 | 3,75 | 3,38 | 3,94
Edad
De 18 a 30 afios 429 | 371 | 3.14 | 3.71 | 4.00 | 3.86 | 4.00 | 4.14 | 4,00 | 3.71 | 3.86
De 31 a 40 afios 3.80 | 3.50 | 3,70 | 4.20 | 430 | 3.80 | 4.40 | 4.10 | 3.70 | 3.60 | 3.91
Antigiiedad
Entre 0 - 5 afios 393 | 3.43 | 3.50 | 4.00 | 4.07 | 3.79 | 429 | 4.07 | 3.64 | 3.64 | 3.84

Entre 6 - 10 afios 4,33 1433333 4,00 (4,67 |4,00]|400]433]|467]| 3,67 413

Nivel de Educacion
Media completa 4,00 | 3,33 | 2,67 | 3,33 | 3,67 | 3,33 | 3,67 | 4,00 | 3,33 | 3,33 | 3,47
T.S.U Completa 4,00 | 3,753,751 4,50 | 425 | 3,75 | 4,75 | 4,25 | 3,75 3,75 | 4,05
Universitaria nivel

pregrado 4,00 | 3,60 | 3,60 | 4,00 | 4,30 | 4,00 | 4,20 | 4,10 | 4,00 | 3,70 | 3,95
Nivel

Organizacional

Operario 4,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,50
Coordinador 3,75 ] 3,25 | 3,25 | 3,50 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,50 | 3,73
Analista 4,17 13,50 | 4,17 | 4,50 | 4,33 | 4,00 | 4,67 | 4,17 | 3,67 | 4,00 | 4,12
Asistente 3,67 | 3,33 | 2,33 | 3,67 | 4,00 | 3,33 | 4,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 3,43
Jefe 4,00 | 4,00 | 3,50 | 4,00 | 4,50 | 3,50 | 4,00 | 4,00 | 4,50 | 3,00 | 3,90
Gerente 5,00 | 5,00 | 4,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 4,90

Respecto al nivel medio de percepcion acerca las oportunidades para desarrollar las
capacidades humanas por sexo, tenemos que los hombres se sienten mas satisfechos (3.94

puntos) que las mujeres (3.84).
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Por edad, vemos como los trabajadores de mayor edad han percibido mayores
oportunidades de desarrollar sus capacidades humanas aunque no es considerado como alto,
tampoco los trabajadores de menor edad perciben un nivel de oportunidades calificado como
alto.

Los trabajadores con edades comprendidas entre los 6 y 10 afios fueron los que
manifestaron percibir mayores oportunidades con un nivel medio de 4,13 puntos pudiéndose
explicar esto por ser los trabajadores que ocupan cargos con mayores responsabilidades,
mientras los empleados de menor antigiiedad no perciben un nivel medio que llegue a los
cuatro puntos.

La distribucién segiin nivel de educacién, nos muestra como los trabajadores con
menores estudios son los que perciben en menor medida las oportunidades brindada por la
organizacion. Contrariamente a los trabajadores del sector T.S.U completo quienes presentan
el mayor nivel medio de percepcién de oportunidades de desarrollo.

El personal de menor rango en la corporacién (operarios y asistentes) es el que vemos
que percibe menores oportunidades en la corporacion de desarrollar sus capacidades, a
diferencia de los gerentes y analistas quienes perciben un nivel alto de desarrollar sus

capacidades.

Oportunidades de Progreso continuo y Estabilidad en el Empleo:

Tabla 27: Niveles medios de progreso continuo y estabilidad en el empleo por items

Items Media
18 4
19 3,47
20 4,12
21 4,12
22 3,82
23 3,59
44 3,71
45 3,82
54 2,94

Promedio 3,73
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Los nueve items del instrumento encargados de medir las oportunidades de progreso
continuo y estabilidad en el empleo nos indican un nivel general medio (3.73 puntos) .Por lo
que esta dimension la perciben los trabajadores estudiados como moderadamente satisfecha.
Hubo solo dos items que se percibieron como altos el nimero 20 y el 21 teniendo ambos igual

indice de 4.12 puntos.

Tabla 28: Niveles medios de progreso y estabilidad segin variables socio - econémicas

Oportunidades de Progreso
continuo y Estabilidad en el

Variables Socio - .
trabajo

eeconomicas Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | item. | item. | Item. | Item. Promedio
18 19 20 21 22 23 44 45 54

Sexo

Femenino 3,67 | 3,89 | 4,11 | 4,11 | 3,56 | 3,89 | 3,67 | 3,56 | 3,22 3,74
Masculino 4,38 | 3,00 | 4,13 | 4,13 | 3,13 | 3,25 | 3,75 | 4,13 | 2,63 3,61
Edad

De 18 a 30 afios 3,771 | 3,14 | 4,14 | 4,29 | 3,29 | 3,14 | 3,57 | 3,71 | 3,43 3,60
De 31 a 40 afios 4,20 | 3,70 | 4,10 | 4,00 | 3,40 | 3,90 | 3,80 | 3,90 | 2,60 3,73
Antigiiedad

Entre O - 5 afios 4,00 | 3,43 | 4,07 | 4,00 | 3,36 | 3,29 | 3,71 | 3,86 | 3,07 3,64

Entre 6 - 10 afios 4,00 | 3,67 | 433 [ 4,67 [ 3,33 | 5,00 | 3,67 | 3,67 | 2,33 3,85

Nivel de Educacion
Media completa 2,67 | 3,67 | 3,67 | 3,67 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,33 3,22
T.S.U Completa 475 | 2,75 | 4,50 | 4,25 | 3,50 | 3,00 | 3,50 | 4,25 | 2,00 3,61
Universitaria nivel

pregrado 4,10 | 3,70 | 4,10 | 4,20 | 3,40 | 4,00 | 4,00 | 3,90 | 3,20 3,84
Nivel

Organizacional

Operario 2,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 3,00 | 4,00 3,22
Coordinador 4,00 | 3,00 | 3,75 | 4,25 | 3,00 | 4,00 | 3,75 | 3,75 | 3,50 3,67
Analista 4,67 | 3,67 | 433 | 4,00 | 3,83 | 2,83 | 4,00 | 4,17 | 3,17 3,85
Asistente 3,33 | 3,67 | 4,00 | 3,67 | 3,00 | 3,67 | 3,00 | 3,33 | 2,33 3,33
Jefe 3,50 | 3,00 | 4,00 | 4,50 | 3,00 | 4,50 | 3,50 | 3,50 | 2,50 3,56
Gerente 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4.44

Por sexo, las mujeres con un nivel medio de 3.74 puntos, perciben las oportunidades de

progreso continuo y estabilidad en el empleo mdas positivamente que los varones que
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obtuvieron un nivel medio de 3.61 puntos. Sin embargo es destacable que de los diez (10)
items que miden la dimensién, en cinco (5) los individuos de sexo masculino superan a las
mujeres en satisfaccion.

Por edad, se nota como los individuos con un rango de edad entre los 31 y 40 afios
perciben de mejor manera las oportunidades de progreso y estabilidad con un nivel de 3.73
puntos. Esto pudiera explicarse debido a que habitualmente son personas con mayor
experiencia que han tenido la oportunidad de ascender o sino perciben que la tendrén a corto
plazo.

De manera parecida ocurre por antigiiedad, mientras que el personal ha laborado en la
empresa por mayor cantidad de tiempo, percibe mayores oportunidades de progreso y
estabilidad con un nivel medio de 3.85 puntos. Mientras que los que han pertenecido por
menor tiempo a la organizacion perciben en menor medida estabilidad y progreso.

Asimismo tenemos que por nivel de educacion los empleados, que mayormente perciben
oportunidades de progreso y estabilidad son los trabajadores que poseen un nivel de educacién
universitaria. Explicindose esto por ser una corporacién con cargos que requieren poseer un
nivel de instruccién de tipo profesional.

Segtn niveles organizacionales que los trabajadores encuestados ocupan, distinguimos
como el cargo més alto es el que percibe mayores oportunidades y estabilidad, siendo a su vez
el unico estrato que supera los cuatro (4) puntos porcentuales. Los de mdas bajo nivel
organizacional (operarios y asistentes) son los que sienten menores oportunidades de progreso

y estabilidad en sus puestos de trabajo.
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Integracion Social en el Trabajo de la Organizacion:

Tabla 29: Niveles medios de integracion social en el trabajo por items

Items Media
24 3.94
25 4.24
26 4.12
27 4.41
28 3.94
29 3.94
55 3.29
56 4.06
Promedio 3.99

La tabla precedente nos muestra que los trabajadores encuestados por muy poco no
llegan a percibir como satisfactorio el nivel existente en su empresa de integracion social al
otorgarle un nivel medio de 3.99 puntos. De esta manera es palpable como cuatro (4) de los
ocho items del instrumento de medicién que estudian esta dimension, pasan de los cuatro

puntos de nivel medio, siendo destacable el nimero 27 con 4.41 puntos.
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Tabla 30: Niveles medios de integracion social en el trabajo segiin variables socio —

econdmicas

Variables Socio -

Integracion Social en el trabajo
de la Organizacion

economicas Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item. | Item. Promedio
24 25 26 27 28 29 55 56

Sexo
Femenino 4,00 4,22 4,00( 4,33| 4,11 3,89| 3,44| 4,11 4,01
Masculino 3,88 4,25| 4,25 4,50| 3,75 4,00| 3,13| 4,00 3,97
Edad
De 18 a 30 afios 400 4,14 4,14 4,29| 4,14 3,86 3,43| 443 4,05
De 31 a 40 afios 3,90 4,30 4,10 4,50| 3,80 4,00| 3,20| 3,80 3,95
Antigiiedad
Entre O - 5 afnos 3,86 4,14 4,00 4,43| 3,86 3,86| 3,14| 4,07 3,92
Entre 6 - 10 afos 433 4,67| 4,67 4,33 4,33| 4,33| 4,00| 4,00 4,33
Nivel de
Educacion
Media completa 3,671 3,67| 3,00 4,00{ 3,00 3,00| 3,00 4,33 3,46
T.S.U Completa 425 4,50 4,75 4,75| 4,50 4,50 3,25| 4,25 4,34
Universitaria nivel
pregrado 3,901 4,30| 4,20 4,40| 4,00 4,00| 3,40| 3,90 4,01
Nivel
Organizacional
Operario 4,000 4,00 4,00( 4,00 400 3,00 3,00{ 5,00 3,88
Coordinador 4,001 4,25| 4,00 4,25| 3,50| 3,75| 3,25| 4,00 3,88
Analista 4,00 4,33| 433| 4,67| 4,67 4,17 3,17| 3,67 4,13
Asistente 3,671 4,00 3,33 4,33| 3,00{ 3,67| 3,00 4,33 3,67
Jefe 4,000 4,00 450 4,00 400| 4,00 3,50| 4,00 4,00
Gerente 4,001 5,00 5,00( 5,00 4,00|[ 5,00 500| 5,00 4,75

Los trabajadores de sexo femenino perciben un mayor nivel de integracion en el trabajo

al otorgarle 4,01 puntos de nivel medio, a diferencia de los hombres que perciben como menor

el nivel medio de dicha dimensién proporcionandole un puntaje de 3.97. A pesar de que el

indice medio en las mujeres da como para ser considerado alto, mientras que el indice en los



117

Alexis G. Garcia R.

hombres mds bien nos indica que es moderado, vemos que la diferencia entre ambos no es
significativa.

En cuanto a la percepcion de los empleados encuestados sobre el nivel de integracién por
edad, nos encontramos con que los trabajadores de menor edad perciben un mejor indice
medio de integracion social. Sin embargo las diferencias no son muy acentuadas.

Por antigiiedad hallamos que mientras mayor tiempo las personas encuestadas tienen en
la organizacion laborando, perciben mayores niveles medios de integracion social.

Los mayores niveles medios de percepcion de integracién social en el trabajo se
producen entre los trabajadores con estudios de Técnicos Superior Universitario vy
Universitarios, llegando a sobrepasar ambos los cuatro puntos medios. Es asi como vemos que
existe una diferencia significativa entre los trabajadores con un nivel de técnico superior y los
de educacién media.

En el caso de los niveles medios de integracién social por nivel organizacional se ve,
como ambos niveles organizacionales de tipo no profesional (operarios y asistentes) se
encuentran moderadamente satisfechos con el nivel de integracién social, mientras en los
cargos de tipo profesional solo los coordinadores no se encuentran altamente satisfechos no las

percepcidn sobre la integracion social.

Balance entre trabajo y vida Privada:

Tabla 31: Niveles medios de balance entre trabajo y vida privada por items

Items Media
30 3.82
46 3.29
47 3.12
48 3.59
49 3.76
50 3.59
57 3.24
58 3.18
Promedio 3.45

La media resultante de los ochos items (3.45 puntos) que integran la dimension

estudiada, nos muestra que los empleados encuestados perciben un nivel moderado del
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balance existente entre su tiempo de trabajo y su vida privada que la empresa les pueda
ofrecer. Es de destacar que si bien ningtin item es considerado como bajo tampoco los hay

percibidos como altos.

Tabla 32: Niveles medios de trabajo y vida privada segin variables socio - economicas

Balance entre Trabajo y Vida
Variables Socio - Privada
econdémicas

Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item. | Item.

30 | 46 | 47 | 48 | 49 | 50 | 57 | 58 |Promedio
Sexo
Femenino 378 | 344 | 333 | 3.89 | 3.78 | 3.11 | 322 | 344 | 3.50
Masculino 3.88 | 3.13 | 2.88 | 325 | 3.75 | 4.13 | 325 | 2.88 | 3.39
Edad

De 18 a 30 aflos 3,86 | 3,29 | 3,86 | 3,71 | 3,71 | 3,43 | 2,86 | 3,29 3,50
De 31 a 40 afios 3,80 | 3,30 | 2,60 | 3,50 | 3,80 | 3,70 | 3,50 | 3,10 3,41

Antigiiedad
Entre 0 - 5 afios 3,64 | 3,36 | 3,07 | 3,64 | 3,79 | 3,64 | 3,21 | 3,07 3,54
Entre 6 - 10 aflos 4,20 | 3,00 | 3,33 | 3,33 | 3,67 | 3,33 | 3,33 | 3,67 3,43

Nivel de
Educacion
Media completa 3,00 | 3,00 | 3,33 | 3,67 | 3,33 | 3,00 | 3,00 | 3,67 3,25
T.S.U Completa 3,75 | 3,00 | 3,00 | 3,25 | 3,75 | 4,00 | 3,50 | 3,50 3,47
Universitaria nivel

pregrado 4,10 | 3,50 | 3,10 | 3,70 | 3,90 | 3,60 | 3,20 | 2,90 3,50
Nivel

Organizacional

Operario 3,00 | 3,00 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 3,00 | 3,00 | 5,00 3,63
Coordinador 4,251 3,50 | 3,00 | 3,75 | 3,75 | 3,50 | 3,25 | 2,50 3,44
Supervisor 3,83 | 3,50 | 3,17 | 3,67 | 3,83 | 3,67 | 2,83 | 2,83 3,42
Asistente 3,00 | 3,00 | 2,67 | 3,33 | 3,33 | 3,33 | 3,67 | 3,67 3,25
Jefe 4,00 | 3,00 | 4,00 | 3,50 | 3,50 | 3,50 | 3,00 | 3,00 3,44
Gerente 5,00 | 3,00 | 2,00 | 3,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 | 5,00 4,13

Las mujeres trabajadoras se muestran insatisfechas (3,50 puntos) con el balance existente

entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso. Por el contrario, los varones trabajadores
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perciben un inferior balance entre el tiempo de trabajo y el tiempo de descanso manifestando
un nivel medio de 3.39 puntos.

Por los estratos de edad estudiados que los trabajadores poseen, se puede indicar que a
medida que el trabajador cumple mas edad percibe como menor el balance entre trabajo y vida
privada que su empleo le ofrece. Entre los 18 y 30 afios de edad el trabajador percibe un nivel
medio de 3.50 puntos, mientras los empleados que su edad oscila entre los 31 y 40 afios
manifiestan un nivel inferior al ser de 3.41 puntos.

Asimismo ocurre con la antigiiedad, mientras el trabajador ha laborado mayor tiempo en
la organizacidn, sus niveles medios de percepcion sobre el balance entre el trabajo y la vida
privada van decreciendo de los 3.54 a los 3.43 puntos.

En relaciéon a los resultados obtenidos por nivel de educacién tenemos que los
trabajadores con mayor nivel educacion son los que perciben mayor balance entre su tiempo
de trabajo y su tiempo libre, esto pudiera ser por sentirse mds comprometidos con la
organizacion

En el caso de los niveles organizacionales ocupados por los encuestados, se recibe un
generalizado nivel moderado de balance, solo el gerente general percibe un nivel considerado
como alto. Mientras que los menos satisfechos con su nivel de percepcion son los trabajadores
que ocupan los cargos de asistentes y supervisores son los que perciben menor nivel de

satisfaccion (3.25 y 3.42 puntos respectivamente).

Significado social de la actividad del empleado:

Tabla 33: Nivel medio de significado social por item

Items Media
31 3.94
32 3.71
33 3.88
34 3.71
35 3.82
36 3.59
37 4.35
59 4.53

Promedio 3.94
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Frente a estos resultados mostrados en la tabla, vemos como los trabajadores encuestados
perciben que su empleo tiene un significado social moderado, sin embargo esta muy cerca de
ser considerado como alto. Si bien solo dos (2) items pueden identificarse con que la respuesta
de los individuos sobrepasa el nivel medio de cuatro puntos, destacando el item nimero 59
con 4.53 puntos, los items restantes arrojan unos resultados bastante cercanos de alcanzar el

nivel de los cuatro puntos medios.

Tabla 34: Niveles medios de significado social segiin variables socio — econdomicas

Significado social de la actividad

Variables Socio - del empleado
econémicas

Item. | Item. | Item. | Item. | Item. | Item. |Item. | Item.

31 | 32 | 33 | 34 | 35 | 36 | 37 | 59 |Promedio
Sexo
Femenino 411| 3,78| 422 3.56| 3.78| 3.56| 4.33| 4.56| 4,00
Masculino 375| 3.63| 3.50| 3.88] 3.88| 3.63| 4.38| 450 3.89
Edad
De 18 a 30 afios 386| 3.71| 4.00| 4.14] 3.71| 329| 429] 471 3.96

De 31 a 40 afios 4,001 3,70| 3,80| 3,40] 3,90| 3,80| 4,40| 4,40| 3,93

Antigiiedad
Entre 0 - 5 afios 3,791 3,57 3,79| 3,71| 3,79| 3,57| 4,29| 4,57 3,88
Entre 6 - 10 afios 4,67 4,33| 4,33| 3,67| 400 3,67| 467| 433| 4,21

Nivel de
Educacion
Media completa 4,00 3,33| 3,67 4,00| 3,67 3,33 4,33 5,00 3,92
T.S.U Completa 3,251 3,50 3,50| 3,50 4,00 3,25| 4,50 4,75 3,78
Universitaria nivel

pregrado 420| 3,90| 4,10 3,70| 3,80| 3,80| 4,30| 4,30| 4,01
Nivel

Organizacional

Operario 4,001 3,00] 4,00f 4,00] 400| 3,00/ 5,00 5,00] 4,00
Coordinador 4,00| 3,75| 3,75| 3,75| 3,25| 4,00| 4,25| 4,50| 391
Analista 3,50 3,50 3,83| 3,67| 400| 3,67| 433]| 4,50| 3,88
Asistente 4,00 3,67| 3,67| 3,67| 3,67 3,00| 4,00]| 5,00 3,83
Jefe 450 4,00] 4,001 4,00] 400| 3,00 450| 4,50| 4,06

Gerente 5 5 5 3 5 5 5 3 4,5
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Se observa como las mujeres mantienen una percepcion positiva frente al significado de
social que sus puestos de trabajo les puede ofrecer o los esfuerzos que la compaiiia
empleadora hace por ser considerada responsable en sus actividades de responsabilidad social.
Por su parte los hombres no llegan a percibir como positiva la actividad social de la empresa.

Al integrar los dos (2) estratos de edades estudiadas (de 18 a 40 afios) se encuentra que la
percepcion de los trabajadores son semejantes no sobrepasando ninguna los cuatro (4) puntos
medios.

En cuanto al nivel medio por antigiiedad se muestra que el significado social que
perciben los empleados aumenta en las personas que llevan mayor tiempo laborando en la
organizacion.

Por nivel de educacién se observa como el nivel medio empieza en 3.92 puntos en los
trabajadores, para posteriormente decrecer en los empleados con nivel de instruccién técnica
(3.78), aunque posteriormente vuelve a crecer en los empleados con nivel universitario de
instruccién a 4.01 puntos siendo este el nivel medio maés alto.

En relacion a los niveles organizacionales, detallamos que existen opiniones divididas al
tres (3) niveles (operarios, jefes y gerentes) manifestar un nivel superior a los cuatro puntos,
mientras los otros tres (3) niveles (coordinadores, asistentes y analistas) perciben como

moderado el significado social de su actividad.
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Grafico 22: Nivel medio de las dimensiones de Calidad de vida en el trabajo
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En casi todas las dimensiones se observa un nivel medio que oscila entre los tres (3) y
cuatro (4) puntos, siendo por lo tanto percibidas por los trabajadores de la organizacién como
moderadas. Solo la dimensién de bienestar y seguridad en el puesto de trabajo es percibida
como de alta satisfaccién, pudiéndose deber esto a que esta empresa desempeia sus labores de
trabajo en oficinas donde no es muy probable que existan accidentes de tipo industrial.
También se observa como las dos (2) dimensiones que tienen menor nivel sin que sean
consideradas como bajas, son el nivel de remuneracién y el balance entre el trabajo y vida

privada.
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11. Analisis del orden de importancia de las dimensiones que conforman la Calidad de

Vida en el Trabajo:

Tabla 35: General

Orden Importancia Valor
1ro Trabajo y vida privada 2,29
2do Progreso y estabilidad 3,12
3ro Remuneracion 3,59
4to Capacidades humanas 3,94
5to Integracion social 4,76
6to Significado social 4,82
7mo Seguridad y bienestar 5,00

La tabla pone de manifiesto que los trabajadores de esta empresa le dan una mayor
importancia a al balance existente entre su tiempo de trabajo y su tiempo de vida privada que
sus puestos de trabajo les pueda brindar. De segunda opcién prefieren el que existan en la
empresa politicas internas de promocion hacia aquellos puestos de mayor jerarquia, asi como

que sientan que hay seguridad de permanecer en sus puestos de trabajo sin ser despedidos.

Tabla 36: Por Sexo

Femenino Masculino
Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
Iro |Trabajo y vida privada| 2,00 Iro |Trabajo y vida privada| 2,63
2do | Progreso y estabilidad | 3,22 2do | Progreso y estabilidad | 3,00
3ro Remuneracion 3,78 3ro Remuneracion 3,38
4to Integracion social 3,89 4to Significado social 3,75
5to Capacidades humanas 3,89 5to Capacidades humanas 4,00
6to Seguridad y bienestar | 4,67 6to Seguridad y bienestar 5,50
7mo Significado social 5,78 7mo Integracion social 5,75

En cuanto al género de los trabajadores de la corporacién, vemos como ambos sexos
poseen una preferencia similar en las tres primeras dimensiones por importancia, los cambios

ocurren a las mujeres darle una mayor importancia a los niveles de integracién social
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existentes en los ambientes de trabajo en la organizacién y por parte de los hombres estos le

otorgan una mayor importancia al significado social de su trabajo.

Entre 18 — 30 anos

Tabla 37: Por edad

Entre 31 — 40 anos

Orden Importancia Valor
Iro |Trabajoy vida privada| 2,86
2do | Progreso y estabilidad | 3,29
3ro Capacidades humanas 3,43
4to Remuneracién 3,29
5to Seguridad y bienestar 5,00
6to Integracion social 5,14
7mo Significado social 5,43

Orden Importancia Valor
Iro |Trabajoy vida privada| 1,90
2do | Progreso y estabilidad | 2,80
3ro Remuneracién 3,70
4to Capacidades humanas 4,40
5to Significado social 4.40
6to Integracion social 4,90
7mo | Seguridad y bienestar 5,50

Por edades se detalla como los trabajadores de ambos estratos prefieren el mantener un

equilibrio entre sus horas de trabajo y sus vidas totales. Se cree que esta es una de las pocas

dimensiones en la que no se pueda dar con certeza una relaciéon directa con la edad del

trabajador. Ya que ambos aunque por razones distintas pueden preferir claramente esta

necesidad. La diferencia primordial se da en que los trabajadores de mayor edad le conceden

una mayor importancia al nivel de remuneracién otorgado por la empresa. Mientras los mas

jovenes optan por que la corporacién les brinde la oportunidad de utilizar y desarrollar sus

capacidades humanas.

Entre 0 - 5 anos

Tabla 38: Por antigiiedad

Entre 6 — 10 anos

Orden Importancia Valor
Iro |Trabajoy vida privada| 2,23
2do | Progreso y estabilidad | 2,31
3ro Remuneracion 3,54
4to Capacidades humanas 4,15
Sto Significado social 4,92
6to Integracion social 5,08
7mo | Seguridad y bienestar 5,46

Orden Importancia Valor
1ro Capacidades humanas 1,5
2do |Trabajo y vida privada| 2,25
3ro Remuneracion 3,5
4to | Progreso y estabilidad | 4,25
Sto Integracion social 4,75
6to Seguridad y bienestar | 4,75

7mo Significado social 6,25
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Por antigiiedad vemos como lo més notable que para los trabajadores con menor tiempo
de labor en la organizacion, el progreso y la estabilidad son vistos como de menor
importancia. Esto pudiera deberse a que por el tiempo que llevan dentro de la organizacion,
han logrado escalar posiciones dentro de la corporacidn, lo que los puede hacer sentir a su mas

estables en sus puestos de trabajos

Tabla 39: Nivel de Educacion

Media completa T.S.U
Orden Importancia Valor Orden Importancia Valor
Iro | Progreso y estabilidad | 2,33 Iro | Progreso y estabilidad 1,5
2do |Trabajo y vida privada 3 2do |Trabajo y vida privada 2,5
3ro |Capacidades Humanas 3,33 3ro Significado social 3,75
4to Remuneracién 3,33 4to Remuneracién 4,25
Sto Seguridad y bienestar | 4,33 Sto |Capacidades Humanas| 4,75
6to Integracion social 5 6to Seguridad y bienestar 5,5
7mo Significado social 5,67 7mo Integracion social 5,75
Universitarios
Orden Importancia Valor

1ro Trabajo y vida privada 1,9

2do Capacidades Humanas 3,1

3ro Remuneracion 3,3

4to Progreso y estabilidad 3.4

5to Integracion social 4,7

6to Seguridad y bienestar 5,5

7mo Significado social 5,7

En cuanto al orden de importancia por niveles educativos, tenemos que los trabajadores
de niveles medios o bachilleres prefieren que existan oportunidades para avanzar dentro de la
organizacion, o sea de lograr ascensos reconocibles. Mientras que las personas con niveles de
estudios universitarios ubican el progreso y la estabilidad de cuarto lugar. Obviamente al ser

licenciados tienen mayores posibilidades de ascensos y de ocupar los cargos mads altos.
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Tabla 40: Nivel Organizacional

Operarios
Orden Importancia Valor
Iro |Capacidades Humanas 1
2do | Progreso y estabilidad 2
3ro Remuneracion 3
4to Integracion social 4
S5to | Trabajo y vida privada 5
6to Seguridad y bienestar 6
7mo Significado social 7
Analistas
Orden Importancia Valor
Iro |Trabajo y vida privada 2
2do | Progreso y estabilidad | 2,17
3ro Remuneracion 3,33
4to | Capacidades Humanas 4,5
Sto Integracion social 5
6to Significado social 5,17
7mo | Seguridad y bienestar 5,17
Coordinadores
Orden Importancia Valor
Iro |Trabajo y vida privada| 2,25
2do | Capacidades Humanas 2,75
3ro Remuneracion 3,5
4to | Progreso y estabilidad | 3,75
Sto Seguridad y bienestar 5
6to Integracion social 5,25
7mo Significado social 5,5

Asistentes
Orden Importancia Valor
Iro | Progreso y estabilidad 2
2do |Trabajo y vida privada| 2,33
3ro Remuneracion 3,67
4to Significado social 4
S5to |Capacidades Humanas| 4,64
6to Seguridad y bienestar | 4,67
7mo Integracion social 5,67
Jefes
Orden Importancia Valor
Iro | Trabajo y vida privada 2
2do Remuneracion 2.5
3ro |Capacidades Humanas 2,5
4to | Progreso y estabilidad 3
Sto Integracion social 5
6to Seguridad y bienestar 6,5
7mo Significado social 6,5
Gerente General
Orden Importancia Valor
Iro | Trabajo y vida privada 1
2do | Capacidades Humanas 2
3ro Integracion social 3
4to Significado social 4
Sto | Progreso y estabilidad 5
6to Seguridad y bienestar 6
7mo Remuneracién 7

Por niveles organizacionales continiia una generalizada opinién de los trabajadores por

preferir el que su trabajo ocupe un lugar equilibrado con respecto a su tiempo de ocio.

También se observa como en los niveles organizacionales més bajos (operarios, asistentes y
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analistas) ocupa un lugar preferencial las oportunidades de progreso y estabilidad, mientras

que en los niveles més altos esta dimension paulatinamente va perdiendo preferencia.

12. Comparacién de los Niveles de Calidad de Vida en el Trabajo de ambas empresas

objeto de estudios.

Grafico 23: Nivel medio de Calidad de vida en el trabajo de ambas empresas

Empresa B 3,79

Empresa A 3,73

3,7 3,72 3,74 3,76 3,78 3.8

El grafico muestra como entre ambos niveles medios de calidad de vida en el trabajo son
moderados y semejantes, aunque el nivel mostrado por la empresa B es por poco superior al de

la empresa A.
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7. Comparacion de las dimensiones entre las empresas estudiadas.
En lo que respecta a este punto en particular simplemente se presentaron cuadros
comparativos sobre los niveles medios de las dimensiones integrantes de la Calidad de Vida en

el Trabajo.

Tabla 41: Cuadro comparativo de los niveles medios de las dimensiones entre empresas

Dimensiones Empresas Empresa A Empresa B
Nivel de Remuneracion 3,40 3,55
Seguridad y Salubridad 4,02 4,19

Desarrollo de Capacidades 3,77 3,89
Progreso y Estabilidad 3,65 3,73
Integracion social 4,05 3,99

El Trabajo y la Vida Privada 3,03 3,45
Significado Social 4,04 3,94

Podemos observar que en cinco (5) de las siete (7) dimensiones estudiadas, la empresa B
supera a la empresa A en lo que respecta a los niveles medios de la Calidad de vida en el
Trabajo, sin embargo en la empresa A tres (3) dimensiones son percibidas satisfactoriamente
por los trabajadores encuestados, mientras en la empresa B solo es una dimension es percibida

por encima de los cuatro puntos (alta).




129

Alexis G. Garcia R.

CONCLUSIONES

Mediante el desarrollo del presente estudio se desprenden una serie de conclusiones las
cuales lograron dar respuesta a la pregunta expuesta en el planteamiento del problema asi

como los objetivos principales y secundarios.

Con el objeto de adentrarnos mds en el perfil socio econdémico, se realizé la
investigacién teniendo en cuenta dicha variable, sin embargo no se obtuvieron diferencias
significativas de los niveles de calidad de vida en el trabajo en cuanto a sexo, edad, estudios

realizados y cargos ocupados por los trabajadores.

Por su parte, la tnica variable donde si se notaron diferencias significativas en los
niveles de calidad de vida en el trabajo, fue en la variable antigiiedad, al encontrarnos como en
la empresa A el nivel de calidad de vida en el trabajo actida en forma decreciente a medida que
los trabajadores laboran por mds tiempo en la organizaciéon. Mientras en la empresa B este

nivel aumentaba a medida que el empleado trabajaba por mds tiempo en la organizacion.

En cuanto a la variable calidad de vida en el trabajo, se tomaron en cuenta siete
dimensiones, las cuales segtin los autores vistos, eran las que la median con mayor precision la
variable en cuestion. A continuacidn se presentan a manera de las coincidencias y diferencias

que se produjeron entre las empresas objeto de estudio:

Se observa que los empleados de ambas empresas no perciben de manera satisfactoria sus

niveles de remuneracion por las actividades desempefiadas.

Respecto a las condiciones de seguridad y bienestar en ambas empresas y su relacién con

la actividad laboral, los datos ponen de manifiesto que esta es la dimensién en donde las
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empresas se esmeran mds en tomar medidas para satisfacerla, al poseer el nivel medio més alto

de percepcion por parte de los trabajadores.

En relacién a las oportunidades para usar y desarrollar las capacidades humanas en el
puesto de trabajo, los datos reflejan que segtin la percepcion de sus trabajadores las
organizaciones deben esforzarse mds por satisfacer en mejor medida indicadores como

autonomia, informacidn - retroalimentacién o el propio planteamiento del trabajo.

Respecto a las Oportunidades de Progreso Continuo y Estabilidad en el Empleo, la
encuesta revela que los trabajadores no perciben que existan oportunidades de ascensos y

estabilidad dentro de la empresa.

En lo que respecta al balance existente entre el tiempo de trabajo y la vida privada,
notamos que de todas las dimensiones, es la que los trabajadores perciben como la que en
menor medida esta satisfaciendo la organizacién. Teniendo una tendencia mas al bajo nivel

que al alto nivel.

En términos generales, los trabajadores de ambas empresas perciben un nivel de calidad
de vida en el trabajo, el cual para ser una empresa competitiva, exitosa y lider en el mercado
venezolano, no se corresponde con la teoria, al no ser percibido por sus trabajadores como

alto.

A pesar de ser dos corporaciones de caracteristicas y naturalezas productivas distintas,
vemos como los niveles de calidad de vida en el trabajo son bastante similares no habiendo

diferencias significativas entre uno y otro.

Diferencias:

En relacion al nivel de integracion social que viven los trabajadores de ambas empresas
en sus lugares de trabajo, los datos obtenidos reflejan que los trabajadores de la empresa A se
sienten mas satisfechos con los grados de compaifierismo, espiritu de equipo y comunicacioén

que los trabajadores de la empresa B.
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En cuanto al significado social tenemos que los empleados de la empresa A perciben a su
trabajo y a su empresa como de gran ayuda para el entorno social - empresarial en el cual se
desempefian, tanto asi que la dimensién percibida con mas alto nivel medio de satisfaccion.
Mientras que los trabajadores de la empresa B perciben en menor nivel el significado social

que sus trabajo les puedan ofrecer.

Aprovechando el que se estaba estudiando un tema interesante, necesario para las
organizaciones y poco explorado, surgié la inspiracion de conocer cuales dimensiones
integrantes de la calidad de vida en el trabajo eran consideradas por los trabajadores como las

mads importantes:

De esta manera, encontramos como los trabajadores de la empresa A seleccionaron como
la principal necesidad a ser satisfecha, las oportunidades de progreso continuo y estabilidad
en el trabajo, mientras que los trabajadores de la empresa B optaron por preferir como la

dimensién mds importante al balance entre trabajo y vida privada.

Contrario a lo asumido por muchas tendencias, el nivel de remuneraciéon no es el
principal factor a ser tomado en cuenta, puesto que los empleados encuestados siempre
optaron porque se les satisfagan otros factores dentro del &mbito laboral.

Con base en la informacién precedente obtenida de la Encuesta de Calidad de Vida en
el Trabajo (ECVT) se refleja, como conclusién fundamental, que si bien es cierto que son dos
(2) empresas que rednen una serie de elementos productivos y comerciales como para ser
consideradas exitosas por una asociacion de prestigio como Venezuela Competitiva, los
trabajadores de estas organizaciones manifiestan un nivel de satisfaccion moderado con
respecto a su calidad de vida en el trabajo. De este modo, no podemos definir con claridad en
este estudio, si la variable calidad de vida en el trabajo y lo exitosas y productivas que
muestran ser estas corporaciones, tienen una relacion directa e influyente entre uno y otro; ya
que podrian estar afectando otros factores los cuales no hemos tomado en consideracién en

este estudio.
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RECOMENDACIONES

Aun cuando notamos en el presente estudio que el nivel de calidad de vida en el trabajo y
sus dimensiones no son percibidas del todo bajas por los empleados encuestados, las gerencias
de recursos humanos y relaciones industriales de las empresas participantes pudieran adoptar
planes, politicas, medidas o estrategias de manera mas dindmica, con el objetivo de lograr

alcanzar una calidad elevada de vida en el trabajo dentro del contexto de las instituciones.

Algunas recomendaciones las cuales podrian tomar en cuenta las organizaciones son:

Realizar cambios en las politicas de jornadas laborales (diurna, nocturna y mixta) y dias
habiles para el trabajo con el objetivo de que los empleados sientan que la organizacién busca
un mayor equilibrio correcto entre su tiempo libre y sus horarios de trabajo. Resulta evidente
que estos cambios deben hacerse de manera gradual sin afectar la productividad y exigen de la
organizacién unas politicas y estrategia reguladoras y motivadoras nada féciles de plantear y
mads aun de desarrollar.

Revisar si los planes de compensacion y beneficios que la organizacién aplica, logran el
equilibrio adecuado entre los costos de presupuesto y las necesidades individuales de
desempefio y motivacion del trabajador, con el fin de corregir las causas principales que hacer
percibir al trabajador como que su nivel de remuneracién no es del todo equitativo y
suficiente.

Darle mayor importancia a la influencia del medio ambiente, lo cual es probable que
impulse y motive a los trabajadores a interesarse por la calidad de vida en el trabajo en los
aflos venideros.

Las empresas deben hacer hincapié en aumentar al maximo la eficiencia, tomando en

consideracion, prioritariamente, las necesidades individuales de sus empleados.
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Dado la importancia manifestada por los trabajadores encuestados sobre las
oportunidades de progreso continuo, estabilidad en el trabajo y ya que el nivel medio logrado
no es percibido como alto, es necesario que desde el punto de vista organizacional, se articulen
o refuercen los planes de carrera, con el fin de que el personal que demuestre los
conocimientos, las capacidades y las competencias exigidas para un cargo de orden superior
tenga la verdadera oportunidad de hacer carrera dentro de la organizacion.

Debido a la visién y participacion dindmica que debe tener una gerencia y departamento
de Relaciones Industriales, estos deben suministrar dentro de la empresa una mejor promocion
“publicidad” de los puntos referentes al capital humano por el cual fueron considerados
exitosos, ya que algunos indicadores como nivel de desarrollo o aprendizaje (seminarios,
cursos, talleres) y retroalimentacion no son percibidos en su totalidad. Dado esto, se propone
que en los medios informativos de la empresa se incluya informacién sobre las politicas y
précticas de recursos humanos.

Como parte de una funcién dindmica, participativa e integrativa del departamento de
relaciones industriales y de recursos humanos, estos deben continuar fomentando dentro del
contexto de la organizacion, las capacidades y disposicion del capital humano para trabajar en

equipo.

Recomendaciones académicas:

Se les recomienda a futuros estudiantes que deseen investigar sobre el tema calidad de
vida en el trabajo, que busquen relacionarla con otra variable la cual pudiera tener una
influencia, ya sea positiva o negativa, en los niveles percibidos por los trabajadores. Una de

esas variables podria ser la productividad, midiéndola propiamente por el investigador.

Bajo la denominacién tedrica usada en este estudio sobre la calidad de vida en el trabajo
y sus dimensiones e indicadores, tomar en cuenta el instrumento disefiado exclusivamente para
esta investigacion, debido a su confiabilidad y validez, aunado a que existen pocos

instrumentos similares.
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ANEXOS

Anexo A:

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
CARRERA: Relaciones Industriales

ENCUESTA

~ INSTRUCCIONES: Se estd realizando un estudio para conocer la percepcion de los
~ trabajadores sobre la calidad de vida en el trabajo. Por este motivo le pedimos unos minutos
para contestar algunas preguntas. Este cuestionario es anénimo y la informacion que pueda
suministrarnos sélo serd utilizada para dicho estudio. Agradecemos su interés y

colaboracidn con este proyecto.

Sexo: F M
Fdad: Entre 18 — 30 afios Entre 41 — 50 afios
Entre 31 —40 anos Entre 51 — 60 aiios

‘Tiempo que tiene trabajando en la organizacion:
Entre 0 — 5 afios Entre 11 — 15 afios
Entre 6 — 10 afos Mayor 15 afios

Nivel de educacién que posece:

Baésica incompleta Bésica completa
Media incompleta Media completa
Técnica universitaria incompleta Téenica universitaria completa

Universitaria nivel pregrado
Nivel organizacional que ocupa:

Operario___ Coordinador Supervisor Asistente Jefe Gerente



A continuacion se presentan una serie de afirmaciones, las cuales debera responder de

acuerdo a las escalas correspondientes, encerrando en un circulo la casilla numerada que

mejor exprese su opinion.

=) (=) o U
el |2 g 8 |3
LE () 8 _BI"E (2E
52| 3 |858 % [E%
PRIMERA ETAPA DE PREGUNTAS Eg| & |88 8 |E3

8238 = O & v (8 &
eSl & |z 5| 2

1. Piensa UD. que los beneficios que recibe en la empresa

donde trabaja (incluye sueldos y beneficios) representan una ; 3 4

contraprestacion justa y suficiente para el sustento de UD. y su

familia.

2. Las responsabilidades que tienen asignadas en su trabajo y

las funciones que realiza en la empresa justifican el sueldo y 2 3 4 d

salario que recibe

3. El aumento de sueldos y salarios que reciben los empleados

y obreros de la empresa donde labora depende de lo bien que 2 3 # >

realizan su trabajo.

4, Siento que recibo una porcion justa de las ganancias que 7 3 4 5

produce esta organizacion

5. Los empleados de mayor rendimiento reciben una paga 7 3 4 5

superior a los de rendimiento medio o bajo

6. La remuneracion que recibo estd en sintonia con los salarios % 3 4 5

del mercado para el tipo de trabajo que desempefio

7. Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar A 3 4 S

8. Desde el Punto de vista psicolgico y emocional, éste es un 9 3 4 5

lugar saludable para trabajar

9. Considero que las caracteristicas de las condiciones fisicas

en las cuales desempeiio mi trabajo no tienen nada que ver con 2 3 4 5

los problemas de salud que pudiera presentar en mi vida

10. Nuestras instalaciones contribuyen a lograr un bien ) 3 4

ambiente laboral.

11. Este es un lugar agradable para trabajar. 2 3 4

12. Puedo trabajar con independencia y poner en practica mis ) 3 4

ideas

13. Consideras que tu trabajo llena tus aspiraciones y 5 3 4

expectativas, tomando en cuenta tu carrera o profesion.




empresa para desarrollar las actividades de Responsabilidad
Social Empresarial entre su comunidad son adecuados

14. Mi trabajo es lo menos monotono y estresante posible 2 . 4 5
15. Considera UD. que su trabajo le plantea retos atractivos e ) 3 4 5
interesantes que le permiten desarrollar su creatividad.
16. La gerencia nos mantiene informado de asuntos y cambios P 3 4 5
importantes.
17. Los duefios de la empresa. los gerentes o directivos
| suministran informacién que permite a los empleados y 2 3 4 5
trabajadores presentar criticas y sugerencias que son tomadas
| en cuenta la mayoria de las veces. para la toma de decisiones.
18. Si continto estudiando y forméndome puedo aspirar a un 2 3 4 5
| ascenso
1 19. En general, se otorgan promociones a quienes mas lo 7 3 4 5
|| merecen
20. Considera que en su empresa existe un ambiente que le 2 3 4 5
estimula para mejorar su trabajo
21. Mi empleo es estable actualmente E 3 4 5
22. Planeo trabajar aqui hasta que me jubile 2 3 4 3
23. Creo que la gerencia despedirfa a empleados solamente
como Ultima medida 1 2 3 4 5
24. Los contactos sociales en esta empresa u organizacion son 7 3 4 5
amplios y sin ninguna restriccion.
25. Los gerentes son accesibles y es facil hablar con ellos 2 3 4 5
26. Siento que hay buenas relaciones de amistad en el lugar de ) 3 4 5
trabajo
27. Realmente forma parte de un equipo de trabajo 2 3 4 S
28. Aqui nos sentimos como en familia o en equipo < 3 4 5
29. Las personas colaboran para garantizar el éxito de los ) 3 4 5
equipos de trabajo.
30. Aqui se incentiva a las personas para equilibrar la vida o) 5 4 5
laboral con la vida personal.
31. En este momento, el desarrollo de acciones ligadas con la i
Responsabilidad Social Empresarial es una prioridad en la 2 3 4 2
empresa para la cual UD. trabaja.
32. El compromiso social y medioambiental de su empresa es 2 3 4 5
suficiente en la actualidad
33. En el ambito empresarial de su empresa, existe informacion 2 3 4 5
suficiente relativa a la Responsabilidad Social Empresarial
34. En su trabajo puede ayudar a la gente 2 2 4 S
35. Los esfuerzos desarrollados hasta el momento por su 5 N i ’
< Fo




36. Su trabajo es util a la sociedad 2 3 4 15
37. Su organizacion es un ente socialmente responsable en lo
que conclerne a las obligaciones legales existentes en su pais
(Seguridad Social, Salario minimo. Pago de impuestos, 2 3 4 3
Legislacion Laboral, Normas medioambientales y Proteccion al
consumidor)
S s
2l £ 152 | 2]
28| 2 |%2 | & |B83
SEGUNDA ETAPA DE PREGUNTAS =32 g B E A b
= 5| £ é 2 I -
Tl o | s E =
38. Me siento satisfecho con el sueldo o salario que recibo en G 3 4 5
la empresa donde trabajo
39. Estoy satisfecho con ¢l entorno fisico de mi puesto de g, 3 4 5
trabajo
40. Me siento satisfecho con la distribucidon de los sueldos y
salarios en la empresa donde trabaja, considerando los sueldos 2 3 4 5
que reciben sus compafieros y compardndolos con los que
percibe.
41. Me siento satisfecho con las condiciones de seguridad e 2 3 4 5
higiene en mi puesto de trabajo
42. Estoy satisfecho con las responsabilidades que me han
asignado en mi cargo y los logros que se obtienen de las 2 3 4 5
funciones que realizo.
43. Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que representa 5 3 4 5
mi trabajo
44. Estoy satistecho con mis posibilidades de ascenso 2 3 4 S
45. Me siento satisfecho con las oportunidades que me ofrece .
la empresa donde trabajo para participar en programas de 2 2 4 S
mejoramiento de Recursos Humanos.
2 3 4 5

46. Estoy satisfecho del tiempo libre del que dispongo
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47. ’l I"fib‘djO en horario nocturno, aunque sea alguna vez durante 1 ) 3 4 5
las ultimas cuatro semanas
48. Suelo prolongar habitualmente mi jornada laboral 1 ) 3 4 5
trabajando mas tiempo del que me corresponde
49. Aqui se trabaja los domingos y / o dias feriados 1 2 3 4 >
50. Suelo ocuparme en mi domicilio particular de asuntos 1 2 3 4 5
relativos a mi trabajo
J
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51. En su trabajo puede elegir o modificar el método y ritmo de | 7 3 4 5
trabajo
52. Esta empresa realiza programas de salud ocupacional
relacionados con la prevencion de los riesgos potenciales a los i
que estan expuestos los trabajadores de la misma, como por 1 2 = 4 5
ejemplo: riesgos psicosociales, agentes quimicos, bioldgicos, o
de cualquier otra indole
53. La gerencia me brinda retroalimentacién sobre mi | ) 3 4 5
desempefio que necesito para cumplir mi trabajo.
54. Me ofrecen oportunidades de capacitacion o desarrollo para | | ) 3 4 5
poder crecer profesionalmente.
55. Se puede contar con la colaboracion de los demas ! . 3 4 >
56. Aqui las personas se preocun: S s 1 2 3 4 5
56. Aqui las personas se preocupan unos por otros
57. La gerencia me permite trabajar con horarios flexibles, para | ) 3 4 5

ayudarme a satisfacer mis necesidades personales




58. En su trabajo, puede tomarse un dia libre sin perder

retribucion, ni tener que pedir vacaciones o baja por 1 2 3 4 5
enfermedad. ni tener luego que recuperarlo

159, Su empresa, realiza algin tipo de actividades deportivas y/o
culturales, educativas, salud  bienestar, formativas y o : 5 : q <

| medioambientales durante el afio 2006 con o en la comunidad
| inmediata (No incluya aqui las actividades para o en apoyo a
sus propios empleados 0 empresa)

Ordene de mayor a menor en forma de escala (del lro més importante al 7mo menos
importante) segin la importancia y preferencia que para UD. tienen las necesidades
mencionadas a continuacion:

__ Oportunidades de progreso continuo y estabilidad en el empleo

__Balance entre trabajo y vida privada

_Integracion social en el trabajo de la organizacion

__Responsabilidad Social empresarial

__ Oportunidades inmediatas de utilizar y desarrollar las capacidades humanas
__Condiciones de bienestar y seguridad en el trabajo

__Nivel de remuneracién equitativo y suficiente.

FIN DE LA ENCUESTA. MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo B:
Libro de Cédigos:

' Variable Items

Categoria

Codigos

Sexo Pregunta

A

Femenino

1

Masculino

(B]

lndad Pregunta

B

Entre 18-30 afos

Entre 31-40 afos

Entre 41-50 afios

Entre 51-60 afios

Antigliedad | Pregunta

C

Entre 0-5 afos

Entre 6-10 afios

Entre 11-15 afios

Mayor 15 afios

Educacion Pregunta

D

Bésica incompleta

Bésica completa

Media incompleta

Media completa

1.S.U incompleta

1.S.U completa

Universitaria pregrado

Nivel Pregunta
Organizacional | E

Operario

Coordinador

Supervisor

Asistente

Jefe

Gerente

Pregunta 1

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 2

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 3

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De Acuerdo

| Totalmente de Acuerdo
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Pregunta 4 | Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo
Ni en acuerdo ni en desacuerdo

| De acuerdo
| Totalmente de acuerdo
Pregunta 5 | Totalmente en Desacuerdo

J En Desacuerdo
Ni en acuerdo ni en desacuerdo

L3 | 2| —

-

LI =

| De acuerdo |
| Totalmente de acuerdo i

Pregunta 6 E’otalmente en Desacuerdo |

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 7 | Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta 8 | Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

W =]

— | n| B
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RSN RS

| Totalmente de acuerdo
Pregunta 9 | Totalmente en Desacuerdo
l
L

En Desacuerdo f

Ni en acuerdo ni en desacuerdo ]

(De acuerdo

l Totalmente de acuerdo __{
Calidad de vida Pregunta Totalmente en Desacuerdo

en el Trabajo En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Pregunta | Totalmente en Desacuerdo

11 En Desacuerdo ]
Ni en acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo |

] Totalmente de acuerdo
Pregunta | Totalmente en Desacuerdo
12 | En Desacuerdo 1
| Ni en acuerdo ni en desacuerdo |

De acuerdo
Totalmente de acuerdo
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Pregunta
13

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
14

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
15

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
16

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
17

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
18

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
19

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
20

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
21

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Pregunta
22

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
23

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
24

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
25

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
26

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
27

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
28

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

' Pregunta
29

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerda

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
30

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Pregunta
31

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
32

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
33

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
34

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
e
35

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

N1 en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
36

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
37

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Pregunta
38

Muy Insatisfecho

Insatistecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta
39

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho
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Pregunta
40

Muy Insatisfecho

Insatistecho

Ni Satisfecho ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta
41

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

=,

Ni Satisfecho ni Insatisfecho

i,

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta
42

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

I

Ni Satistecho ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta
43

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

| Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

| Satisfecho

| Muy Satisfecho

|
il
al

Pregunta
44

Muy Insatisfecho

[nsatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Pregunta
45

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatistecho

I_Satisfccho

Muy Satisfecho

Pregunta
46

Muy Insatisfecho

Insatisfecho

Ni Satisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

—Pregunta
47

Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

Pregunta
48

| Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca
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Pregunta
49

Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

Pregunta
50

Siempre

Frecuentemente

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

Pregunta
51

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta
52

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta
53

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta
54

Nunea

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta
55

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta
56

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta
57

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

B W = h| WL = ||| — ||| W= B W= B = Bt — o B w o = || L[| —




Pregunta
58

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre

Pregunta

59

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Frecuentemente

Siempre
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