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Il

RESUMEN

Este proyecto esté dirigido a medir la Calidad de Vida en el Trabajo, de los trabajadores que
colaboran en un Organismo Publico Descentralizado de la Administracion Ptblica Federal,
tomando en consideracion que para cualquier Organizacién resulta atractivo y benéfico
contar con estabilidad laboral y bienestar emocional. El nivel de responsabilidad y grado de
compromiso de los trabajadores que son objeto del presente estudio, es alto; es por ello que
la accion de medir la Calidad de Vida en el Trabajo, resulta relevante. Para ello se utiliz6 un
instrumento que recoge datos demograficos, creado por CVT-GOHISALO con Alpha de
Cronbach de 0.9527. Estd compuesto por 74 items distribuidos en 7 dimensiones: 1. Soporte
institucional para el trabajo, 2. Seguridad en el trabajo, 3. Integracién al puesto de trabajo, 4.
Satisfaccion por el trabajo, 5. Bienestar logrado a través del trabajo, 6. Desarrollo personal,
7. Administracion del tiempo libre. Se aplico un cuestionario de 74 ftems, distribuidos en
estas 7 dimensiones. Ademas se utilizé una herramienta para medir la Calidad de Vida en el
Trabajo que prevalece en la Dependencia, se realizé el estudio de bases teoricas, para
identificar: 1. El origen y evolucion de la Calidad de Vida en el Trabajo, 2. La importancia
de la Calidad de Vida en el Trabajo, 3. Caracteristicas de la Calidad de Vida en el Trabajo,
4. Ventajas y Desventajas de la Calidad de Vida en el Trabajo, 5. Factores que experimenta
la persona dentro de la Calidad de Vida en el Trabajo, 6. Como se puede mejorar la Calidad
de Vida en el Trabajo y 7. Indicadores de la Calidad de Vida en el Trabajo. Desde la
perspectiva de diversos autores, los paradigmas que estudian la Calidad de Vida en el
Trabajo, comprenden tres dimensiones; la primera dimensién Subjetiva: en donde se
encuentra la motivacion, compromiso, orgullo, etc.; la segunda dimensién Objetiva:
seguridad, iluminacion, ergonomia, tecnologia, etc. y la wltima dimension Subjetiva y

Objetiva: contiene ambas perspectivas, es decir, aspectos operativos como relacionales.



INTRODUCCION

Mi principal motivacién en el estudio de esta Tesina, fue conocer, el grado de Calidad
de Vida en el Trabajo, que prevalece en la dependencia, esto fundado en el niimero de horas
que pasan los trabajadores dentro de la oficina, el cual corresponde en muchos de los casos
a mas de la mitad del dia; por lo que resulta atil conocer el grado de satisfaccion, en el que
se desenvuelven y saber si sus necesidades estan siendo atendidas; es decir, si el trabajador
percibe el apoyo de la Institucion y el de su jefe, de igual forma si el trato que recibe de sus
compafieros es el esperado; asi mismo, si se encuentra motivado con el trabajo que realiza,
si el sueldo y prestaciones percibidas corresponden a lo deseado por el trabajo que ejecuta,
si la seguridad social es eficaz, si las funciones que desempefia son de su agrado, si se siente
util y valorado, si el trabajo realizado es de provecho para las personas que lo rodean y si las

actividades laborales le brindan la oportunidad de convivir con familiares y amigos.

La compensacion econdmica es la principal razon por la cual, las personas prestan
sus servicios, el sueldo y prestaciones son la justificacion perfecta para realizar un trabajo;
sin embargo, el ingreso no es el Unico factor que se debe considerar para la satisfaccion del
personal; el presente estudio, permitird conocer e identificar las causas y motivaciones que
se tienen en la vida laboral, se conoceran conceptos y definiciones, sobre la Calidad de Vida
en el Trabajo de diversos expertos, quienes de una manera detallada, comprobada y precisa,
dan cuenta de lo que significa la Calidad de Vida en el Trabajo; asi como, cuanto ha crecido
el concepto en las ultimas décadas y su importancia en la vida laboral, en beneficio de las
Organizaciones y de quienes las conforman; con el paso del tiempo se ha entendido que es
mucho mas redituable contar con Instituciones sanas y humanizadas y tener en cuenta que la
Calidad de Vida Laboral de los empleados pueden tener efectos positi\;os en beneficio de la

Organizacion.

El estudio de la Calidad de Vida en el Trabajo ha evolucionado en la busqueda de
mejores condiciones, los integrantes de las Organizaciones han requerido de sustento y

reconocimiento, es por ello que la direccion de los Recursos Humanos también ha tenido que



transformar su direccién, esta se debe enfocar en humanizar la labor que realizan los

colaboradores.

En razdn de lo anterior se tomaron los resultados de un grupo de trabajadores con
perfil administrativo, quienes tuvieron la bondad de responder preguntas que nos permitieron

obtener resultados, respecto a las dimensiones que se describen:

1. Soporte institucional para el trabajo,
2. Seguridad en el trabajo,

3. Integracion al puesto de trabajo,

4. Satisfaccion por el trabajo,

5. Bienestar logrado a través del trabajo,
6. Desarrollo personal,

7. Administracion del tiempo libre.

Como se refirié en un inicio el presente estudio tiene como objetivo conocer el grado
de Calidad de Vida en el Trabajo, que prevalece en la dependencia; adicionalmente brindara
la oportunidad a los responsables de las 4reas sustantivas, implementar acciones que mejoren

la calidad de vida de los trabajadores e influir eficazmente en ellas.

En tal sentido esta investigacion esté estructurada de la manera siguiente: en €l primer
capitulo se tratd la estructura de la investigacion, es decir, desde el planteamiento del
problema hasta las hipdtesis guias, en el segundo capitulo se present6 el marco conceptual
con temas desde antecedentes de investigacion y las bases conceptuales, en el tercer capitulo
se di6 a conocer los cuerpos teoricos que analizan la calidad de vida en las organizaciones y
en el cuarto capitulo se revisé la metodologia y los resultados. Al final las conclusiones y

recomendaciones.



Capitulo I

Estructura de la Investigacién

Figura 1. Estructura de la investigacion.

Fuente: Elaboracion propia.




Partiendo de que los Recursos humanos son pieza clave para cualquier Organizacion,

se plantea la situacion actual de la Dependencia.
1.1. Planteamiento del Problema

Esta investigacion tuvo la intencion de conocer la Calidad de Vida en el Trabajo que
prevalece en una dependencia de Gobierno Federal; tomando en consideraciéon que los
recursos humanos son pieza clave para cualquier organizacion; hasta ahora ninguna de ellas,
puede funcionar sin el recurso humano, todas estan conformadas por personas, de las que se
espera obtener lo mejor, extraer su potencial y conocimientos, se desea contar con el mejor
candidato, para crear y mantener también a la mejor organizacion. Por lo que resultd

relevante medir la Calidad de Vida en el Trabajo que prevalece en la dependencia.

Un estudio de Calidad de Vida en el Trabajo del personal, en relacion al soporte
institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracién al puesto de trabajo,
satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y
administracion del tiempo libre, es en lo que se enfocd el presente estudio, de esta
dependencia que forma parte de un Organismo Publico Descentralizado de la Administracion

Publica Federal.

El recurso humano sujeto de estudio correspondié a personal de oficinas
administrativas con diversos cargos, nivel de responsabilidad, escolaridad, perfiles,

cualidades, aptitudes y actitudes.

La ausencia de Calidad de Vida en el Trabajo trae como consecuencia los problemas
emocionales y de salud, como lo sefialan Giles, Mayo y Aguilar (2016) a continuacién se

detallan algunos de los problemas que se generan:

1)  Absentismo por causa de enfermedad. 7% de ese recurso humano, desde una
enfermedad pasajera a cronica.

2) Infarto en consecuencia.



3)
4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)
11)
12)
13)
14)
15)
16)
17)
18)
19)
20)
21)
22)
23)
24)
25)
26)
27)
28)
29)

Paralisis facial.

Estrés laboral cronico, que pone en riesgo la salud y en casos extremos hasta
la pérdida de la vida.

Conflicto e insatisfaccion en el trabajo.

Ausencia de programa sistematico de recreacion y relajacion.
Inestabilidad laboral y emocional e irritabilidad.
Intranquilidad, ansiedad, problemas para conciliar el suefio.
Depresion, Desequilibrio mental.

Fatiga cronica.

Agotamiento fisico y emocional.

Falta de Trabajo de Equipo.

Despersonalizacion

Inequidad en la distribucion de funciones.

Dependencia al grupo.

Dependencia a la funcién.

Resistencia al cambio.

Sobrecarga en el trabajo.

Carencia de motivacion.

Baja realizacion profesional.

Reducidos espacios de trabajo.

Hacinamiento en areas de trabajo.

Instalaciones inadecuadas y en zona de riesgo.

Impacto en la relacion de pareja, rupturas, divorcio.
Impacto en la relacion con el equipo de trabajo.

Violencia.

Adicciones, consumo de alcohol y otras sustancias.
Incremento en el Consumo de tabaco.

Trastornos fisiologicos y psicosomaticos.

El bienestar de los trabajadores motivo el estudio de la Calidad de Vida en el Trabajo,

por lo que la presencia de los factores negativos antes sefialados plantea el problema.



El analisis de la Calidad de Vida en el Trabajo, representa estar atentos ante la
complejidad en la motivacion de los recursos humanos, en beneficio de la Institucion y de

los trabajadores que son quienes la integran.

1.2. Justificacion del Problema

Los recursos humanos son quienes dan vida y forman a las Organizaciones, ningiin
recurso material, financiero, etc. Puede ser suficiente para el éxito de la misma; en ese
sentido, si el personal que la conforma se encuentra desmotivado, preocupado o insatisfecho
con lo que realiza, no podra cumplir con los objetivos institucionales o quizas si, pero a un
costo mayor y con un tiempo mayor de los esperado; es por ello que se considerd que este
andlisis tuvo fundamento y razon de ser, al identificar el nivel de satisfaccion del personal y

contribuir para mejores practicas de motivacion, liderazgo y direccion.

Para que una organizacion funcione; dicho en otros términos sea productiva, es
indispensable contar con personal que tengan buena salud, motivado, con aspiraciones,
deseos de superacion, con actitud de servicio, compafierismo y solidaridad con el equipo de
trabajo, creando un compromiso y lealtad hacia la Dependencia; estos son algunos aspectos

fundamentales para al logro de los objetivos y metas de la Institucion.

La remuneracién y recompensas monetarias no son un factor determinante para que
un trabajador se encuentre comprometido con la organizacién, cuando un trabajador se
encuentra distraido por insatisfaccion laboral, estos representan distractores que limitan su

desempefio laboral.

Esta investigacion asumi6é como principal propdsito medir la Calidad de Vida en el
Trabajo, con el fin de coadyuvar en el reconocimiento de situaciones que la limitan, es por
ello, que al identificar las circunstancias actuales de la dependencia se pudo pensar en
beneficiar a todo el personal administrativo y al personal de mando responsable de dirigir a

la organizacion; ellos tuvieron la oportunidad de conocer los resultados para que, si asi lo



desean, se establezcan medidas de accion que mejoren o en su caso mantengan la Calidad de

Vida en el Trabajo que prevalece en la dependencia.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar el nivel de Calidad de Vida en el Trabajo del personal que labora en una

Institucion Publica de Cuernavaca, Morelos, México.

1.3.2. Objetivos Especificos

= Identificar el soporte institucional para el trabajo.

= Identificar la seguridad en el trabajo.

= Tdentificar la integracion al puesto de trabajo.

= Identificar la satisfaccion por el trabajo.

= Identificar el bienestar logrado a través del trabajo.
= [dentificar el desarrollo personal.

= Identificar la administracion del tiempo libre.

1.4. Hipotesis

Hi. Si determinamos el nivel de Calidad de Vida en el Trabajo del personal que labora
en una institucion publica de Cuernavaca, Morelos, México, entonces podemos proponer una

mejora.

Ho. Si no determinamos el nivel de Calidad de Vida en el Trabajo del personal que
labora en una institucién publica de Cuernavaca, Morelos, México, entonces no podemos

proponer una mejora.



Capitulo II

Marco conceptual

Figura 2. Marco Conceptual.

Fuente: Elaboracion propia.




No siempre fue prioridad para las Organizaciones, valorizar la funcién que realizan
los trabajadores; sin embargo, reconocer y atender las necesidades laborales y personales de

los trabajadores es en la actualidad una de sus tareas principales:

2.1.- Antecedentes de Investigacion

Demos cuenta que ¢l estudio de la Calidad de Vida en el Trabajo, es reciente; derivado
a la necesidad de encontrar formas y actuaciones de los lideres de las organizaciones para
lograr obtener el desarrollo del trabajador bajo un esquema de satisfaccion y salud. Camacaro

(2010) afirma:

Los estudios e investigaciones de la Calidad de Vida en el Trabajo, tienen
antecedentes en la década de los aflos 70, y adquieren mayor importancia en el
contexto de tratados internacionales, disposiciones y acuerdos, dirigidos a legitimar
el derecho a la proteccion del trabajo, particularmente sus efectos en un mejoramiento
cualitativo de las condiciones socio laborales del personal empleado en la produccion
y los servicios. Progresivamente, se ha venido generando un amplio campo de estudio
e intervencion socio-laboral, centrado en el interés comun de indagar y comprender
los cambios y mutaciones que estan ocurriendo en las distintas esferas del trabajo, y
su incidencia, en el contexto de los factores organizacionales, ambientales y humanos,
que estan teniendo profundas repercusiones en el deterioro de la calidad de vida en el

trabajo. (p.1)

El reconocimiento de la labor que realiza el ser humano en el &mbito laboral, se puede
demostrar valorizando su funcién, cualquiera que sea la actividad asignada debe tener un
reconocimiento y peso relevante dentro de las actividades que se ejecutan en la organizacion

Camacaro (2010), sefala:

Uno de los retos para cualquier sociedad contemporanea es su capacidad para
valorizar el trabajo y a todos los seres humanos que ejecutan el mismo. La idea es

crear una teoria positiva del trabajo y superar la creencia de que la gente evita trabajar



o prefiere hacer lo menos posible. Uno de los retos para cualquier sociedad
contemporanca es su capacidad para valorizar el trabajo y a todos los seres humanos

que ejecutan el mismo.

El ambiente laboral en el cual se desarrollan los trabajadores constituye un elemento
fundamental donde se espera que la direccion tenga una relacién mas significativa
con los trabajadores y una comunicacién mas estrecha para asegurar el éxito de los
diferentes grupos de trabajo generandose una autentica calidad de vida. La calidad de
vida en el trabajo es el medio para coadyuvar a las transformaciones de las actuales
organizaciones a fin de solucionar los problemas que se suscitan en el ambiente de

trabajo y su incidencia en el trabajador. (p.1)

Podemos entonces entender que la Calidad de Vida en el Trabajo representa la
humanizacién de las labores que realiza un trabajador. Nadler y Lawler (como se citd en

Pérez, J. P. 2013), piensan que:

La Calidad de Vida en el Trabajo es por tanto un concepto que surge a mediados de
los afios setenta como una necesidad de humanizar los entornos de trabajo con
especial atencion en el desarrollo del recurso humano y la mejora de la calidad de

vida, que dio origen al movimiento de calidad de vida laboral y la calidad del empleo.

(p.446).

Existe evidencia que comprueba que el otorgar interés a la Calidad de Vida en el
Trabajo representa en los trabajadores mejores actitudes y mayor desempefio, reflejandose
en lo que se espera de él. Harter, Schmidt y Keyes (como se citdé en Pérez-za, Peralta, y
Fernandez, (2014) sefialan que: “Existe evidencia que las organizaciones que ofrecen
oportunidades de desarrollo profesional y personal para sus trabajadores, obtienen mayores

ganancias y mayor consideracion social” (p.542).

Plantear una sola definicion de Calidad de Vida en el Trabajo puede no es acertado,

existen diversas opiniones y distintas formas de describirla; la manera en que ha



evolucionado y se ha considerado a lo largo de las ultimas cuatro décadas, ha hecho que

adquiera mayor relevancia; Gonzélez (como se cit6 en Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado

2012) la define de la siguiente manera:

La Calidad de Vida en el Trabajo es un concepto multidimensional que se integra
cuando el trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcién, ve cubiertas
las siguientes necesidades personales: soporte institucional, seguridad e integracion
al puesto de trabajo y satisfaccion por el mismo, identificando el bienestar conseguido
a través de su actividad laboral y el desarrollo personal logrado, asi como la

administracion de su tiempo libre. (p.333)

Antiguamente la Calidad de Vida en el Trabajo, era entendida como la satisfaccion

que sentia el trabajador por la remuneracion percibida, en la actualidad ya no es asi. Cardona,

Estrada y Agudelo (como se cit6 en Mufioz y Abarca 2014) indican:

A lo largo de la historia, se ha conceptualizado la calidad de vida, de distintas
maneras; por ejemplo, en el pasado fue concebida desde la perspectiva materialista,
mientras que, en la actualidad, la percepcion del individuo es su sustento bésico, y de

ahi su valor tanto objetiva como subjetivamente.

De esta forma vemos como ha cambiado el modo de dirigir y administrar al recurso

humano en busqueda de una mayor satisfaccion laboral. Conocer la evolucion de la Calidad

de Vida en el Trabajo, es en lo que a continuacién nos enfocaremos:

2.2,

Bases Teoricas

2.2.1 Origen y Evolucion de la Calidad de Vida en el Trabajo

El mundo laboral ha entendido que no se puede seguir administrando de la misma

manera que hace cuatro décadas; encontrarse inmerso en organizaciones tigidas, con
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procesos deshumanizados, supervisiones y controles desmedidos y carencia de comunicacion

y falta de confianza, tiene resultados negativos en los trabajadores. Monte (2013) afirma:

Fl estudio del estrés laboral y sus consecuencias sobre la calidad de vida laboral de
los trabajadores y sobre la productividad de las organizaciones es en la actualidad un
tema de interés central para las sociedades y para los gobiernos. El origen de este
interés radica en una demanda social que reclama su prevencion y el tratamiento de
sus consecuencias negativas para las personas y para las organizaciones. Esta
demanda se ha visto incrementada en la Gltima década, lo que ha potenciado que la
investigacion haya alcanzado un estatus relevante dentro de la Psicologia, originando
areas de conocimiento y disciplinas especificas para su estudio, como la Psicologia
de la Salud Ocupacional, junto a espacios de intervencion profesional dedicados a la

prevencion e intervencion en materia de riesgos psicosociales en el trabajo. (p.69)

Trasformar la manera de dirigir al recurso humano, instaurarlo en la consideracion de
la humanizacion, puede representar la eliminacion de ausentismos, enfermedades, apatia, etc.

en los grupos de trabajo, lo cual afecta notablemente la productividad.

Asi también podemos decir que el rol de la mujer tiene un importante lugar en toda
esta evolucion de la Calidad de Vida en el Trabajo. Sanz-Vergel, Demerouti y Galvez (2013)

consideran:

Los cambios econdémicos y sociales de las tltimas décadas son los que han llevado a
las empresas a querer competir 24 horas al dia, estableciendo en muchos casos turnos
interminables de trabajo. La incorporacion de la mujer al mundo laboral también ha
supuesto cambios en el desempefio tradicional de los roles, de modo que hace tiempo
que ha quedado desdibujada esa imagen en la que el hombre se dedica exclusivamente
al trabajo, y la mujer al cuidado del hogar. Estamos ante un nuevo escenario, un
escenario complejo en el que mas alld de los roles de género, hombres y mujeres se
enfrentan al reto de levantarse cada dia y buscar el modo de atender a sus

responsabilidades laborales y familiares. (p.407)
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La mujer siempre se ha encontrado en el campo laboral, desde un lugar rezagado y su
progreso ha sido lento y gradual; es quizés cierto, que en la actualidad es mucho mas notable
su participacioén en cargos de direccion, es por ello que la demanda de contar con Calidad de
Vida en el Trabajo crece; muchas de ellas representan el liderazgo en Organizaciones e

Instituciones Publicas, sin dejar atras su rol de madres y jefas de familias.

2.2.2. Tmportancia de la Calidad de Vida en el Trabajo

El andlisis de la Calidad de Vida laboral en la actualidad resulta fundamental para
mejorar las condiciones de vida de los trabajadores y para la organizacién mayor
productividad, en donde todos ganen; por lo que podemos decir que la Calidad de Vida en el
Trabajo, es importante para la familia, sociedad, organizacion y para el pais. Pitts, Lewis,

Brazil, Krueger, Lohfeld, Tjam (como se citdé en Zambada, 2012) sitan:

La importancia de la calidad de vida laboral reside en los efectos positivos o negativos
que tienen en el trabajador, los cuales pueden desencadenarse a corto o a largo plazo,

impactando directamente en el desarrollo o estancamiento de la organizacion. (p. 25)

La Calidad de Vida en el Trabajo es relevante para cualquier organizacion,
implementar actividades improvisadas y espontdneas en la busqueda de resolucion de
conflictos no sera suficiente, si no se cuenta con un estudio de la ambiente actual de la
Organizacion; la accion de medir la Calidad de Vida en el Trabajo representa la oportunidad
de emprender planes estratégicos que permitan su mejora y su mantenimiento, Carney y

Ramlall (como se citd en Zambada, 2012) describen:

La calidad de vida en el trabajo no es una lista de términos, factores o situaciones para
alcanzarse en el corto plazo dentro de una empresa, sino una perspectiva y una
filosofia de trabajo para organizar, dirigir e integrar de la mejor manera el recurso

humano. (p.25)
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Debemos tomar en cuenta que dependerd del lider la administracién de los recursos
humanos dirigir hacia mejores practicas en beneficio de la Calidad de Vida en el Trabajo.

Fairholm, Card, Haugen y Davis (como sc cité en Zambada 2012) sefialan:

En ella se pone énfasis en la necesidad de disefiar, dirigir y cambiar las organizaciones
para evitar ineficiencias surgidas de una pobre calidad de vida percibida, y poder
aprovechar al maximo el valor que el recurso humano puede y desea aportar al logro

de los objetivos de la organizacion. (p.25)

Recordemos que la Calidad de Vida en el Trabajo inicié de la idea de humanizar y
legitimar el trabajo con enfoque sensible a las necesidades de los trabajadores. Segurado y

Agull6 (como se citd en Pérez, J. P. 2013) afirman:

El objetivo de la CVT esté centrado en alcanzar una mayor humanizacion del trabajo
mediante el disefio de puestos de trabajo mas ergondémicos, unas condiciones de
trabajo mas seguras y saludables y organizaciones mds eficaces, democraticas y
participativas qué sean capaces de satisfacer las necesidades y demandas de sus
miembros, asi como de ofrecerles oportunidades de desarrollo profesional y personal.

(p.446)

Resulta conveniente detenerse a cuestionar si las estrategias empleadas en la vida
laboral, en la actualidad son suficientes para contar con un nivel de Calidad de Vida en el

Trabajo. Mondelo (como se citdé en Monjaraz, y Ramos, 2017) sefialan:

Al menos una tercera parte de nuestro dia lo dedicamos al trabajo y el resto del tiempo

a trasladarnos, a realizar actividades en nuestro hogar, etc. Estamos por tanto,

formando parte de sistemas Hombre Maquina cuyas relaciones dimensionales muchas

veces no son las adecuadas (p. 1690).

Por tanto el nimero de horas que un trabajador pasa en la fuente de trabajo,
acompaiiado de los distintos temperamentos de las personas que integran la organizacion,

sumado a las condiciones circunstanciales, ambientales y fisicas que existen y que pueden
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desencadenar diversas causas de malestar y desgaste emocional entre los trabajadores.
Ramos, Lopez, Corona, Riveros, Berné y Mugica (como se cité en Za Pata, D., Montecinos,

1., y Davila, P. (2014). afirman:

La presencia de variables de gestion como sobrecarga laboral, salario y escasez de
tiempo disponible influyen desfavorablemente en la sensacién de bienestar
experimentada por los trabajadores, afectando directamente su rendimiento laboral y
su estado de salud, al asociarse a la presencia de altos niveles de ansiedad, los cuales
pueden llegar a interferir en la capacidad de adaptacion de los sujetos a las distintas

exigencias laborales (p.542)

El trabajo administrativo de oficina, representa también un desgaste fisico y

emocional que afecta la salud de los trabajadores. Monjaraz, y Ramos (2017) sefialan:

En la actualidad son muchas las personas que laboran en una oficina y durante mucho
tiempo se ha pensado que este tipo de trabajo no requiere de mayor esfuerzo fisico,
ni mucho menos pensar que después de una jornada de 8 horas frente a una
computadora pueda causar algin tipo de lesién fisica. Estudios han revelado
ciertamente lo contrario, reflejando muchas quejas de trabajadores con dolores de

espalda, brazos, vista, mufiecas, cuello, etc. (p.1690)

Tomar en cuenta la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y su
acceso en la participacion de temas de importancia para el logro de los objetivos establecidos,
ha sido para otras organizaciones la oportunidad de satisfaccion de sus colaboradores, tan
solo, permitiendo la participacién de sus integrantes. Asi lo consideran Da Silva y Gémez
(como se citd en Pata, D., Montecinos, J., y Dévila, P. (2014) que describen “Organizaciones
que desarrollan un entorno de trabajo participativo, ejercen una importante influencia en la
satisfaccion que sus empleados pudieran presentar, afectando positivamente su salud fisica,

psicoldgica y emocional” (p.542).
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Es relevante sefialar la idea de que a mayor desarrollo y oportunidad de progreso para
los trabajadores, mayor serd el compromiso hacia la organizacion. Harter, Schmidt y Keyes
(como se cito en Pata et al. (2014) refieren que: “Existe evidencia de que las organizaciones
que ofrecen oportunidades de desarrollo profesional y personal para sus trabajadores,
obtienen mayores ganancias y mayor consideracién social” (p.542). Por ello resulta
significativo reconocer y otorgar la oportunidad a los trabajadores para un desenvolvimiento

y crecimiento profesional y personal.

2.2.3. Caracteristicas de la Calidad de Vida en el Trabajo

Determinar las cualidades o formas que representan tener Calidad de Vida en el
Trabajo, no es sencillo y tampoco es algo que se pueda definir como regla para todas las
Organizaciones, dependerd de las caracteristicas de la misma, de sus condiciones fisicas, del
tipo de actividad y funcion que se realice y del grupo de personas a las que se brinde la

atencion.

...el hecho de tener que enfrentarse dia a dia a una sifuacion que puede llegar a
desbordar sus animos personales, y sus estrategias para hacer frente a la situacion
amenazante, configura en la organizacion un clima de estrés cronico que amedrenta
el rendimiento fisico, psicolégico y social del trabajador. (Juan P. Martinez,

Inmaculada Méndez, Esther Secanilla, Ana Benavente y Julia Garcia 2013), p. 42.

2.2.4. Ventajas y Desventajas de la Calidad de Vida en el Trabajo

Para el presente estudio, el andlisis de la Calidad de Vida en el Trabajo, representd
una ventaja, medir el nivel con el que cuenta dependencia, determinando en una segunda
propuesta, alternativas de mejoras y de crecimiento. Herrera y Cassals (como se citd en
Nasetta, 2013) sefialan:

El tener calidad de vida en el trabajo actia sobre aspectos importantes para el

desenvolvimiento psicoldgico profesional del individuo y produce motivacion para el
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trabajo, capacidad de adaptaciéon a los cambios, ambiente de trabajo, creatividad y

voluntad para innovar o aceptar cambios en la organizacién (p.9).

No obstante también pudo convertirse en una desventaja al ubicar una Calidad de
Vida en el Trabajo no esperada, en la que no se establezcan acciones para elevar el nivel de
satisfaccion entre sus trabajadores, aunque siendo optimistas debemos entender que si se
realiza un estudio para medir el nivel de Calidad de Vida en el Trabajo es porque resulta

viable realizar acciones que eleven la Calidad de Vida en el Trabajo.

2.2.5. Factores que experimenta la persona dentro de la Calidad de Vida en el

Trabajo

La manera en que las personas percibimos la vida es tnica y diferente, no podemos
generalizar y decir que todos deben ser tratados de ]a misma forma, cada ser humano tiene
un perfil, un sentir, actuar y pensar distinto, asi como de demandar la satisfaccion de sus
necesidades. Testa y Simonson (como se citd en Nasetta 2013) afirman: “La calidad de vida
consiste en la sensacion de bienestar que pueden experimentar las personas y representa la
suma de sensaciones subjetivas y personales de sentirse bien” (p.9). Cuando la forma de
dirigir del lider coincide con una politica de integracion y confianza podemos entonces pensar

en contar con trabajadores motivados.

La actividad humana individual o colectiva requiere de esfuerzo fisico y metal,
demanda el desarrollo de aptitudes e inversion de tiempo, que las personas estdn dispuestas
a dar por una compensacién econdmica, asi como por bienestar emocional y social que
contribuya a la satisfaccion de sus necesidades, la forma en que la direccion obtenga ello
representa la Calidad de Vida en el Trabajo que se brinda al personal. Jubete, Lacalle,

Riesgos, Cortés y Mateo, (como se citd en Za Pata, et al 2014) refieren:

La valoracion subjetiva sobre la calidad de vida laboral se encuentra estrechamente

asociada a la percepcion de los trabajadores respecto a los estilos directivos presentes
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en su organizacion, con énfasis en aquellos procesos de interaccién que fomentan la

autonomia, participacion y retroalimentacion (p.547).

Otro factor importante es la percepeion del trabajador al sentirse transgredido en el
trato que recibe dentro de la dependencia, esto puede detonar en un comportamiento
inapropiado y no deseado hacia los usuarios o clientes de la organizacion. Cabeza (como se

citd en Nasetta, 2013) sefiala:

Como la resultante del estrés laboral cronico que suele aparecer en profesionales que
mantienen una relacion de ayuda constante y directa con otras personas, tras soportar
una sobrecarga de trabajo duradera y normalmente trasponer expectativas y gran
dedicacién en su trabajo, por lo que los tienden a atender al cliente en la misma

medida en que perciben que son tratados por la organizacion en que trabajan (p.9).

Existen diferencias entre los paises desarrollados y subdesarrollados respecto a las
expectativas de los trabajadores, por ejemplo veamos lo que sefialan algunos expertos.

Cabezas (como se cit6 en Nasetta, 2013) afirma:

En los paises desarrollados los profesionales que trabajan tienen expectativas cada
vez més altas relacionadas no solamente con sus condiciones de trabajo sino con la
relacién del trabajo respecto al resto de las areas de la vida: la familia, la cultura, la

vida sexual, el deporte, etc. (p.10).

En contraparte podemos dar cuenta que otros paises no tiene la mismas perspectivas,
la busqueda de mejores condiciones radica inicamente en mantener el trabajo. Nasetta (como

se citd en Nasetta, 2013) sefiala:

Por el contrario, en los paises emergentes, como Argentina, los profesionales deben
luchar constantemente para mantener sus puestos de trabajo diversificando sus tareas

para sostener un salario poco digno y luchando dentro de un sistema de salud
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practicamente inexistente que descalifica al profesional de la salud permanentemente.

(p. 10).

La inequidad en la distribucion de funciones y responsabilidades también puede

generar una sensacion de insatisfaccion en el personal.

2.2.6. Como se puede mejor la Calidad de Vida en el Trabajo

Esta propuesta de investigacion de la Calidad de Vida en el Trabajo tuvo el propdsito
sin lugar a dudas conocer el nivel de la Calidad de Vida de sus Trabajadores, para mejorarla.
Alfredo, Garcia, Fajardo, Medina, D. E., Maldonado y J. A. (2014) sefialan “Las teorias
existentes que abordan la calidad de vida laboral, opinan que si es pobre habra insatisfaccion,
reduccién de la productividad, ausentismo, rotacion, entre otros; por el contrario, si es
adecuada, propiciard incremento en la productividad”. (p. 63). En razén de esto se debe
caminar hacia propuestas de mejora continua en relacion a la Calidad de Vida en el Trabajo.
Chiavenato, (como se cito Alfredo, Garceia, Fajardo, Medina, D. E., Maldonado y I. A. 2014)

identifica:

Explicita que este concepto se fundamenta en cuatro aspectos: participacion activa de
los trabajadores en los asuntos laborales, innovacioén del sistema de recompensas de
trabajo, mejoramiento de condiciones de trabajo, y, reestructuracion de tareas
delimitando responsabilidades y roles de empleados, si las acciones a ellos se

incrementan, mejorard la calidad de vida laboral. (p.63)

2.2.7. Descripcion de los Indicadores de la Calidad de Vida en el trabajo

Proponemos indicadores que miden la Calidad de vida en el trabajo, tomando en

consideracion que todos los individuos tienen necesidades distintas:

1. Suestado de salud, bienestar fisico y psicolégico.

2. Satisfaccion del ingreso disponible al hogar.
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Satisfaccion por las prestaciones y concesiones por ser empleado con instituciones
educativas y recreativas.

Satisfaccion del grado de escolaridad.

Capacitacion y profesionalizacion.

Satisfaccion del grado de responsabilidad y funciones asignadas.

Promocion, progreso y desarrollo laboral.

Reconocimiento laboral

Independencia en la toma de decisiones

. Ambiente laboral
11.
12.
13.
14.
13

Necesidades personales.

Tiempo que los trabajadores pasan con sus familias.

Tiempo que los trabajadores dedican a temas de recreacion y relajacion.
Aspectos fisicos de las instalaciones, comodidad en la oficina

Alcance a los aspectos tecnologicos



Capitulo IIT

Los Paradigmas que estudian la Calidad de Vida en las Organizaciones

Figura 3. Paradigmas que estudian la Calidad de Vida en las Organizaciones.

Fuente: Elaboracién propia.




20

Se ha mostrado toda la estructura l6gica de la Calidad de Vida en el Trabajo, a
continuacién se expone los principales teéricos en la materia, con tres enfoques, 1.
Dimensién Subjetiva, 2. Dimension Objetiva y la tercera conformada por la combinacion de

ambas, 3. Dimension Subjetiva y Objetiva.
3.1. Dimensién Subjetiva:

Se hallan las categorias como satisfaccion de necesidades, satisfaccién laboral,
relaciones interpersonales con la alta gerencia, gerencia media, actitudes y valores hacia el
trabajo como: motivacion, compromiso, orgullo, identificacion, etc. Los que ilustran esa
perspectiva son: Field y thacker, Blanch, French, Wendell, Turcotte, P, Mirvis y Lawler,

Bergeron, S.E. Seashore, Cherns, A y Dyer y Haffenberg.

Field y Thacker (1992) La Calidad de Vida en el Trabajo son los esfuerzos
corporativos entre los representantes de la direccion y los sindicatos para implicar a los
empleados en el proceso de toma de decisiones del trabajo, o Relacion gerencia — trabajador

- organizacion.

= Incorporacion del factor sindicato.
» Herramientas gerenciales actualizadas.
= Compromiso con la organizacion.
= Satisfaccion laboral.
- Satisfaccién de los empleados en contraposicion de la eficiencia organizacional.

= Estudio de organizaciones inteligentes y participativas.

Blanch, J (2002) La Calidad de Vida en el Trabajo es el grado de satisfaccion y
bienestar fisico, psicoldgico y social experimentado por las personas trabajadoras en su lugar

de trabajo, o las percepciones de las personas.

= valoraciones de las personas.

» Satisfaccion de los trabajadores.
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- Doble dimension: objetiva y subjetiva.
- Simplificacion de la CVT

- Programas de cooperacion e intervencion.

French, Wendell. (1996) La Calidad de Vida en el Trabajo es una filosofia de gestion,
que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y brinda oportunidades de

desarrollo y progreso para las personas o Aspectos psicolégicos del empleado.

= Aspectos culturales.
= Desarrollo personal y colectivo.
- Medidas de satisfaccion psicologica de los individuos basados en sentimientos.

- Satisfaccion de las necesidades individuales y laborales.

Turcotte, P. (1986) La CVT es la dindmica de la organizacion del trabajo que permite
mantener o aumentar el bienestar fisico y psicoldgico del hombre, con el fin de lograr una

mayor congruencia con su espacio de vida total (P. 30, 1986), u organizacion del trabajo.

» Bienestar fisico y psicologico de los trabajadores.

= Espacio de vida vital.

= factores personales y socio — culturales que interactiian con las caracteristicas especificas
del contexto laboral.

= Recopilar informaciéon practica que permite elaborar diagnésticos de las condiciones
fisicas y sociales, personales o laborales, tal como son percibidos por los miembros de
una organizacion o grupos de personas.

» El objetivo fundamental de los estudios de CVL consiste, en la descripcién de las
condiciones y situaciones ambientales vistas desde las perspectivas de los diferentes

grupos de trabajadores o sectores de poblacion.

Mirvis y Lawler. (1984) La CVT es una relaciéon econoémica, social y psicologica
entre las organizaciones y sus empleados. En términos funcionales puede ser representada

como CVL = f (O, E), donde O representa las caracteristicas del trabajo y de ambiente de



22

trabajo en la organizacion y E representa su impacto en el bienestar de los individuos,
miembros de la organizacion y miembros de la sociedad, o Adaptacion entre los ambientes

laborales, los empleos, las personas y la tecnologia.

= Bienestar fisico y psicoldogico de los trabajadores.

= Satisfaccion Vs Condiciones estructurales del trabajo.

» Los trabajadores deben ser desarrollados y no solo utilizados.
= Ofrecer variedad de ocupaciones para reducir la monotonia.

=  Disminuir la rotacion, el ausentismo, las quejas y el ocio.

Bergeron (1982) La CVT es una aplicacion concreta de una filosofia humanista a
través de métodos participativos, con el objeto de modificar uno o varios aspectos del medio
ambiente del trabajo para crear una nueva situacion més favorable a la satisfaccion de los

empleados y a la productividad de la empresa, o Filosofia humanista.

= Participacion del empleado.
= Medio ambiente.

= Satisfaccién laboral.

= Productividad empresarial.
= Transdisciplinariedad.

= Abordaje holistico.

»  Dimension ambiental.

S.E. Seashore. (1975) Es el grado de satisfaccion en relacion con las condiciones de
trabajo dadas, varia entre los individuos de manera sistematica, medible y previsible segiin
las diferentes caracteristicas individuales, o Grado de satisfaccion de los empleados con

respecto a las condiciones de trabajo.

= Condiciones de trabajo sistematicas, medibles y previsibles.
= Caracteristicas individuales del trabajo. w Las organizaciones como ente sistémico.

= Condiciones objetivas del entorno.
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= Medidas de satisfaccion de los individuos mediante acciones a corto plazo.
= Varianza de la tarea en base al entorno.
= La calidad de vida en el trabajo es afectada por los factores siguientes:

- Espacio.

- Tiempo.

Cherns, A. (1975) Es el resultado de la combinacion de las perspectivas estructurales

de las relaciones humanas, o Perspectiva de los empleados en la organizacion.

= Ascenso Vs Tecnologia.
m  Satisfacciéon Vs Condiciones estructurales del trabajo.
= Satisfaccion de algunas de Las necesidades en el area laboral. w Sistema técnico de las
organizaciones.
= Pardametros de funcionamiento de los sistemas sociales:
- Interaccién de la integridad del sistema.
- Preservacion de la integridad del sistema.
= Eleccion de Tecnologias.
= Satisfaccion de las necesidades laborales.

. Satisfaccion de nuevas necesidades.

Dyer y Haffenberg. (1955) La CVT puede definirse en términos de las contribuciones
que las organizaciones hacen o pueden hacer para atender las necesidades econdmicas y
psicosociales de aquellos individuos activamente implicados en la consecucién de los
objetivos organizacionales, o Modelos a ser aplicado en la definicion de los problemas

referidos a los requerimientos de la organizacion, que se relacionan con la C.V.T. Ejemplo:

= Tecnologia.

» Organizacion (estructura formal, proceso de toma de decisiones, sistema de control,
sistema de informacion).

= Necesidades personales.

m  Necesidades de la sociedad
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= Ambiente psicoldgico y disefio de cargos.

- Categoriza 40 variables seleccionadas de la bibliografia consultada y argumentan
que “el resultado de las organizaciones debe ser considerado como un vector de
los bienes producidos de las caracteristicas del servicio prestado, de los cambios
en las actividades psicolégicas y sociales y de las variaciones de la conducta.

=  Asumen que la C.V.T. puede ser definida en términos de “la contribucion de la empresa
u organizacion a la satisfaccion de las necesidades econdmicas y psicosociales de los

individuos”.

3.2. Dimension Objetiva:

Aparecen categorias asociadas a las condiciones del entorno laboral como: seguridad,
iluminacion, ergonomia, tecnologia, etc., como las que se relacionan al puesto de trabajo, a
los sistemas de gestion, a las caracteristicas y procesos organizacionales. En esta perspectiva
estan los trabajos de: Walton, Mateu, Salas y Glickman, Lou y May, Keith, Davis y John N.
Newstrom, Robbins, Stephen, Hoffman, W, Fernandes-Rios y Dela Coleta J. A.

Walton, R. (1975) La Calidad de Vida en el Trabajo es un proceso para humanizar el

lugar de trabajo, o Adecuada y justa compensacion.

= Seguridad y condiciones saludables del trabajo.
= Creciente sentimiento de permanencia.
= [ntegracion social en la organizacion del trabajo.
= Constitucionalismo en la situacion laboral.
= Referencia Social del proceso de trabajo.
- Plantea que deben analizarse los diversos factores que permitan optimizar las
distintas situaciones posibles.
= Propone ocho categorias principales relacionadas entre los diversos factores que
constituyen la calidad de vida en el trabajo.
- Cada categoria de las sefialadas, incluye consideraciones especificas (autonomia,

actividades multiples, informacion, tareas totales y planificacion).
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Mateu, M (1984) La Calidad de Vida en el Trabajo es la oportunidad para todos los
empleados, a todos los niveles de la organizacion, de influir eficazmente sobre su propio
ambiente de trabajo, a través de la participacion en las decisiones que afectan al mismo,
logrando asi una mayor autoestima, realizaciéon personal y satisfaccién en su trabajo, o

Retribucion suficiente y justa.

» Higiene, Seguridad y Salud en el trabajo.

n  Oportunidades para el desarrollo de aptitudes humanas.

= Apertura interpersonal en como los miembros de la organizacion se relacionan e
intercambian ideas y sentimientos.

= Estabilidad en el empleo.

=  Autonomia y control de medio ambiente de trabajo.

= Participacion del trabajador en la toma de decisiones.

Salas, E y Albert Clickman (2002). Consideran que la Calidad de Vida en el Trabajo,

existe cuando se toman en cuenta ciertos factores.

= C.V.L. mejorada ocurria cuando las necesidades de los individuos eran satisfechas.

= Practicas gerenciales.

=  Satisfaccion de necesidades de los trabajadores. o Punto de vista organizacional.

= Condiciones organizacionales.

= (Clima mejorado.

= Necesidades satisfechas.

»  Horarios flexibles. w Medidas tendientes a mejorar los niveles de vida laboral en relacion

con el mejoramiento de los niveles de vida en general de los trabajadores.

Keith Davis y John N. Newstrom. (1993) La Calidad de Vida en el Trabajo puede

tener un caracter positivo o negativo del ambiente laboral.

»  Propicia un equilibrio cuidadoso entre el imperativo humano y el imperativo tecnolégico.

»  Ponderar un ambiente laboral méas humano.



26

» Presupone ofrecer lo mejor “para los trabajadores, los empleos, la tecnologia y el
ambiente”
»  Promover el enriquecimiento del trabajo. o Crear un ambiente que sea excelente para
todos los empleados.
»  Adaptacioén entre los ambientes laborales, los empleos, las personas y la tecnologia.
»  Propiciar un ambiente que aliente a los trabajadores a mejorar sus habilidades.
=  Promover nuevas motivaciones para lograr que los empleos sean mds gratificante.
= Estimulo del crecimiento y la autorrealizacion.
- Comunicacion abierta.
- Sistemas equitativos de premios.
- Interés por la Seguridad Laboral.
- Participacion en el desempefio de puestos de trabajo.
- Desarrollo de habilidades.
- Reduccion del estrés ocupacional.
- Relaciones cooperativas entre la direccion y los empleados.

- Cambios en las necesidades y aspiraciones de los trabajadores.

Robbins, Stephen. (1996) La Calidad de Vida en el Trabajo es el proceso a través del
cual una organizacion responde a las necesidades de sus empleados desarrollando los
mecanismos que les permiten participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas

laborales, o Nuevas Satisfacciones ya sean colectivas o individuales.

= Toma de decisiones
= Relacion sindicato - organizacion
» Estudio de organizaciones inteligentes y participativas.

= Relacion interdependiente entre Calidad de Vida y CVL general.

Dela Coleta J. A. (1998) Sostiene que con la aparicion de la nocion CVL, se obtiene
un constructo que permite sistematizar mejor las condiciones de trabajo y sus consecuencias

sobre el trabajo y sobre el sistema productivo, o Un estilo de eficiencia organizacional.
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= La percepcion que el individuo realiza de las condiciones en que trabaja.
» La CVL como un conjunto de condiciones en el trabajo que afectan directa e
indirectamente a los trabajadores, tal como son concebidas e interpretadas por éstos.

- Como la existencia de algunas condiciones y practicas organizacionales
(funciones enriquecidas, supervisién democratica, compromiso del trabajador con
la tarea, condiciones de seguridad).

- Como los efectos de las condiciones de trabajo sobre el bienestar de los individuos
(seguridad, satisfaccién, oportunidad de crecimiento, desarrollo como seres

humanos).
3.3. Dimension Subjetiva y Objetiva:

Se presentan los que contienen ambas perspectivas, lo cual produce una tercera
perspectiva: Fernandez y Giménez, Gonzilez, Camacaro, Bustamante, C, Drucker, Meter,
Lares, A., Gonzilez, Peird y Bravo, Gibson, Ivanicevich, Donelly, Fernandez; y Nadler y

Lawler.

Ferndndez y Giménez (1988) La Calidad de Vida en el Trabajo es el grado en que la
actividad que llevan a cabo las personas estd organizada objetiva y subjetivamente, tanto en
sus aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a sumés completo desarrollo

como ser humano, o Equidad remunerativa.

= Entorno fisico del trabajo.

= Satisfaccion con funciones y actividades laborales.

= Procesos de comunicacion trabajador-empresa.

= Satisfaccién de necesidades de crecimiento, desarrollo de talentos y capacidades.

= Percepcion de la CVT por los miembros de una organizacion o grupos de personas.

= Necesidades globales de los trabajadores y practicas organizacionales indispensables para

enfrentar ambientes dindmicos y turbulentos.
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Camacaro, P. (2001) La Calidad de Vida en el Trabajo es un proceso planificado,
evolutivo y cooperativo que implica acciones tendientes a crear condiciones laborables
favorables al desarrollo de las capacidades y las potencialidades de las personas para mejorar
los niveles de satisfaccion en el lugar de trabajo y fortalecer la identificaciéon de los
integrantes con la institucion, asi como alcanzar mejor desempefio laboral, generando un
impacto positivo al interior de la organizacién, o es un proceso totalmente cambiante y

evolutivo.

" Desarrollo personal.

"  Ambiente laboral con condiciones idoneas.
= Conexion institucional.

= Impacto en los individuos.

= (Calidad del medio ambiente.

= Desempefio laboral.

»  Percepcion del empleado.

= Perspectiva institucional.

= Proveer empleos de mayor significacion para el trabajador.
= Qcupacion estable.

= Salario adecuado.

= Desarrollo de Programas de Bienestar Social.

Bustamante, C. (2003) La calidad de vida en el trabajo estd determinada no sélo por
las caractéristicas individuales (necesidades, valores, expectativas) o de situacion (estructura
organizacional, tecnologia, sistemas de remuneracion, politica interna) sino tambien por la
actuacion sistémica de estas caracteristicas individuales y organizacionales, o los aspectos

intrinsecos del cargo, aspectos extrinsecos del cargo.

Afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad

individual, como motivacion para el trabajo.

= Politica de Recursos Humanos.
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= Participacion en las decisiones.
= Solvencia que existiria una calidad de vida laboral, mejorada, si las condiciones

organizacionales, politicas y practicas se apoyarian en un clima mejorado.

Drucker, Peter. (1999) Lo importante es la aplicacion del conocimiento al trabajo para
generar productividad e innovacion. Esto significa que la persona es lo fundamental, pues es
ella la que aprende y aplica el conocimiento obtenido. Quiza los mejores beneficios que la
organizacion puede dar a los trabajadores para aumentar su calidad de vida, son los
relacionados con mejor preparacion. Si la empresa potencia a sus integrantes los estara
haciendo empleables, es decir, capaces de proporcionarse por si mismos condiciones que

mejoren su calidad de vida, mejoramiento de la Calidad de Vida en general.

= Necesidad de saber més sobre los procesos de transferencia de tecnologia y la forma
como afectan la C.V.L.

= Remuneracién competitiva.

= Creciente sensibilidad.

= Perspectiva de los trabajadores.

=  Necesidades de los trabajadores y practicas organizacionales . indispensables para

enfrentar ambientes dindmicos vy turbulentos.

Lares, A. (1998) Las preocupaciones de sectores y profesionales, argumentan
diversas razones para interesarse por la Calidad de Vida en el Trabajo y al respecto, se

mencionan estas interpretaciones:

= Para el individuo, puede ser la experiencia adquirida en el trabajo.

= Para la organizacion empleadora, puede ser concebida como una consecuencia de la
motivacion en el trabajo o como la parte concerniente a la productividad organizacional.

= Desde el punto de vista social, el concepto puede ser considerado como calidad del medio
ambiente laboral, relacionado con la salud e higiene del trabajo. o las definiciones
expresan significados contradictorios.

= Perspectivas de andlisis divergentes,
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= Percepcion individual sobre experiencia en el trabajo.

= La organizacion empleadora.

= Motivacion en el trabajo.

» Proteccién de los aspectos fisicos y psicoldgicos de los trabajadores.

»  Reduccién de la alienacion de la fuerza de trabajo.

= Calidad del medio ambiente.

= Higiene, seguridad y salud en el trabajo.

= Distintas formas alternativas de intervencion.

»  Ensayar sistemas alternos de organizacion del trabajo.

= Algunos beneficios adicionales (vacaciones, planes de retiro, reduccion de horas
laborales).

»  Autonomia y control de medio ambiente de trabajo.

= Participacion del trabajador en la toma de decisiones.

= Representacion colectiva. (1998: XIX — XX)

Gonzélez, Peir6 y Bravo (1996) La Calidad de Vida en el Trabajo es la estimacion o
la apreciacion subjetiva del conjunto de compensaciones que se obtienen del entorno y de la
actividad laboral y que responden, en niveles satisfactorios, a las demandas, expectativas,
deseos y necesidades de esa persona en el propio trabajo y fuera de €él, o compensaciones vs

percepcion.

= Bienestar fisico y psicologico de los trabajadores.

= Factores personales y socio — culturales.

= Laproductividad como base de la satisfaccion de los empleados.

= Necesidades de los trabajadores y practicas organizacionales indispensables para

enfrentar ambientes dindmicos y turbulentos.

Gibson, Ivanicevich y Donelly. (1996) La calidad de vida en el trabajo es un conjunto
de creencias que engloban y abarcan todos los esfuerzos por lograr un incremento de la

productividad y mejorar la moral y la motivacion de las personas, aumentando su
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participacion, permite preservar su dignidad y elimina los aspectos disfuncionales de la

jerarquia organizacional o Aspectos culturales y susceptibles del ente humano.

= Eficiencia organizacional.
» Jerarquia organizacional.
» Los requerimientos organizacionales.
= Las necesidades humanas.
- Satisfaccién de los empleados en contraposicion de la eficiencia organizacional.
- La productividad como base de la satisfaccion de los empleados.
- La calidad de vida en el trabajo estd determinada por las caracteristicas
individuales (necesidades, valores, expectativas) o de situacion (estructura
organizacional, tecnologia, sistemas de remuneracion, politica interna) y por la

actuacion sistémica de estas caracteristicas individuales y organizacionales.

Nadler y Lawler. (1983) La Calidad de Vida en el Trabajo es una forma de pensar
sobre las personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver
con (1) el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia organizacional, y (2) la
participacién en la solucién de problemas y toma de decisiones organizacional, o perspectiva

de los trabajadores.

Como la existencia de algunas condiciones y practicas organizacionales (funciones
enriquecidas, supervision democratica, compromiso del trabajador con la tarea, condiciones

de seguridad).

= Participacion del trabajador en la toma de decisiones.
= Ensayar sistemas alternos de organizacién del trabajo.
= Solvencia que existiria una calidad de vida laboral, mejorada, si las condiciones

organizacionales, politicas y practicas se apoyarian en un clima mejorado.



Capitulo IV
Metodologia y resultados

Figura 4. Metodologia y Resultados.

Fuente: Elaboracion propia.
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Una vez vista la descripcion y definicidon que diversos autores otorgan a la Calidad de
Vida en el Trabajo, enfocada a la satisfaccion de necesidades a través de la motivacion, la
valoracion del individuo, el desarrollo, los sentimientos, los conocimientos; asi como a las
condiciones del entorno laboral, como ergonomia, iluminacion, condiciones fisicas,
seguridad, higiene y medio ambiente, se estuvo en condiciones de describir la metodologia

y los resultados obtenidos.
4.1. Diseiio Metodolégico

El método que se utilizd es documental ya que se contd con instrumentos,
antecedentes y datos fidedignos de la dependencia, con el propdsito de tener una adecuada
recopilacion de informacion, que permitieron descubrir hechos, sugerir problemas y orientar
el objeto de estudio, asi mismo se consultaron libros y expertos académicos para conocer

mas sobre la Calidad de Vida Laboral.

Se llevé a cabo la investigacion de campo en contacto directo con los trabajadores a
los que se les aplicé un cuestionario atendiéndolo de manera voluntaria y con actitud de
absoluta colaboracion, asi se pudo constatar la realidad y se pudieron recoger los datos de
primera fuente, comunicando que toda la informacién que se adquiriera seria utilizada para
mejorar las condiciones de calidad de vida en el trabajo y que se realizaba bajo un esquema
de anonimato, la informacion obtenida para uso exclusivo como base de datos para su analisis
para estar en condiciones de informar los resultados a los mandos medios y trabajadores de

los que se realiza el estudio.

El universo del personal reside en un total de 1144 trabajadores que integran a la
dependencia, con dos caracteristicas, respecto a su relacién contractual, un grupo
trabajadores tienen contrato con Gobierno Federal y el otro grupo un contrato laboral con
una Empresa Externa (Outsourcing), para el presente caso de estudio unicamente se tomo en
consideracion al personal de las oficinas administrativas, como se detalla en la siguiente

tabla.
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Tabla 1.

Numero de Personal que conforma la dependencia

Referente a: Universo de Caso de estudio enfocado a
personal personal de las Oficinas
Administrativas
Personal Gobierno Federal 539 59
Empresa Externa 605 72
Total de Personal 1144 131

Fuente: Elaboracién propia.

En ese sentido, el estudio para medir la calidad de Calidad de Vida en el Trabajo en
la Dependencia, a fin de cumplir con el objetivo general del presente trabajo, que es
determinar el nivel de Calidad de Vida en el Trabajo del personal, se enfoco inicamente en
131 trabajadores administrativos, de este numero Unicamente 116 respondieron el

cuestionario, con un enfoque cuantitativo.

Método: cuantitativo, correlacional, transversal y comparativo.

Muestreo probabilistico, se aplicaron 131 encuestas, es decir el mimero programado,
se obtuvo la respuesta de 116 trabajadores, a través de instrumentos que recogen datos
demograficos; creado por las autoras y CVT -GOHISALO con Alpha de Cronbach de 0.9527
estd compuesto por 74 items distribuidos en 7 dimensiones: 1. Soporte institucional para el
trabajo, 2. Seguridad en el trabajo, 3. Integracion al puesto de trabajo, 4.Satisfaccion por el
trabajo, 5. Bienestar logrado a través del trabajo, 6. Desarrollo personal, 7. Administracion

del tiempo libre.

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

4 al maximo satisfecho.
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4.2. Caso de Estudio.

La Dependencia caso de estudio, es un Organismo Publico descentralizado, cuya
creacion corresponde a més de 50 afios como prestador de servicios y cuya vision es la de
fungir como un operador competitivo, que otorgue servicios de excelencia a sus usuarios y
clientes con base en estdndares de desempeflo, fortaleciendo las acciones de transparencia y

rendicién de cuentas, en apego a las directrices del Ejecutivo Federal.

Titular Regional

| 1 T
AATRUsLatIon l Operacion l Técnica \ l Juridico ‘ Informatica
T 1

Recursos Almacenes e

Recursos
Financieros

Cursos
Recu Seguros

Humanos Materiales Inventarios

Figura 5. Organigrama de la Dependencia.

Fuente: Elaboracién propia.

Atendiendo el analisis tedrico y presentado el caso de estudio, dimos paso a informar
los resultados obtenidos en los cuestionarios aplicados a los trabajadores a fin de conocer la
Calidad de Vida en el Trabajo que prevalece en la Dependencia, asi como comprobar nuestra

hipétesis y cumplir con los objetivos propuestos en el presente trabajo.
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4.3. Resultados.

Una vez realizado el estudio, se obtuvieron resultados por cada una de las
dimensiones, las cuales que estan conformadas por 74 items, mismas que forman parte de los
objetivos especificos del proyecto, como se refirié en un inicio consistente en: identificar el
soporte institucional para el trabajo, la seguridad en el trabajo, la integracion al puesto de
trabajo, la satisfaccion por el trabajo, Identificar el bienestar logrado a través del trabajo,

Identificar el desarrollo personal, Identificar la administracién del tiempo libre.

A continuacion se muestran las graficas con los resultados obtenidos:

Muy insatisfecho
4%

Insatisfecho
Muy satisfecho

12%
22%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
23%
Satisfecho
39%

Figura 6. Soporte Institucional para el Trabajo.

Fuente: Elaboracién propia. A partir de los resultados de la elaboracion del instrumento.

Segun la propuesta de Seashore. (1975), la calidad de vida en el trabajo se entiende
como el grado de satisfaccion en relacion con las condiciones de trabajo dadas, varia entre
los individuos de manera sisteméatica, medible y previsible segun las diferentes caracteristicas
individuales, o Grado de satisfaccién de los empleados con respecto a las condiciones de
trabajo retomados por el director o liderazgo de la organizacion, es decir condiciones de

trabajo sistematicas, medibles y previsibles de parte del director/a, retomando caracteristicas
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individuales del trabajo y condiciones objetivas del entorno. Ademas de medidas de

satisfaccion de los individuos mediante acciones a corto plazo.

Asi también podemos considerar lo sefialado por French, Wendell. (1996) La calidad
de vida en el trabajo es una filosofia de gestion, que mejora la dignidad del empleado, realiza
cambios culturales y brinda oportunidades de desarrollo y progreso para las personas o
aspectos psicoldgicos del empleado, aspectos culturales, desarrollo personal y colectivo;
medidas de satisfaccion psicologica de los individuos basados en sentimientos, satisfaccion
de las necesidades individuales y laborales. Tomando en consideracion que esta dimension
de soporte institucional considera factores como la satisfaccion en el trato que recibe de sus
superiores, 1'etroali1nel1taéién, interés por parte del jefe inmediato, resolucién de problemas

y oportunidades de promocion.

De acuerdo a Cherns, A. (1975) Es el resultado de la combinacion de las perspectivas
estructurales de las relaciones humanas, o Perspectiva de los empleados en la organizacion.
Se identifica al contener un elevado porcentaje de satisfaccion en la relacion que existe entre

el trabajador y su jefe inmediato.

Muy

insatisfecho 8% Muy satisfecho

10%

Insatisfecho
23%

Satisfecho
33%

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
26%

Figura 7. Seguridad en el Trabajo.

Fuente: Elaboracién propia. A partir de los resultados de la elaboracién del instrumento.
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En consideracion a la propuesta de Mateu, M (1984) La Calidad de Vida en el Trabajo
es la oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de la organizacion, de influir
eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de la participacion en las decisiones
que afectan al mismo, logrando asi una mayor, realizacion personal y satisfaccion en su
trabajo, o retribucion suficiente y justa, Higiene, Seguridad y Salud en ‘el trabajo,
oportunidades pararel desarrollo de aptitudes humanas, Apertura interpersonal en como los
miembros de la organizacion se relacionan e intercambian ideas y sentimientos, estabilidad
en el empleo, autonomia y control de medio ambiente de trabajo, participacion del trabajador
en la toma de decisiones. Se muestra a los trabajadores en un 10% muy satisfecho y en un

339% satisfecho.

Muy insatisfecho
1%

Insatisfecho
10%

Muy satisfecho

23%
Ni de acuerdo ni
en desacunerdo
21%
Satisfecho
45%

Figura 8. Integracion al Puesto de Trabajo.

Fuente: Elaboracion propia. A partir de los resultados de la elaboracion del instrumento.

De acuerdo a lo referido por Drucker, Peter. (1999) Lo importante es la aplicacion del
conocimiento al trabajo para generar productividad e innovacién. Esto significa que la
persona es lo fundamental, pues es ella la que aprende y aplica el conocimiento obtenido.
Quiza los mejores beneficios que la organizacion puede dar a los trabajadores para aumentar
su calidad de vida, son los relacionados con mejor preparacion. Si la empresa potencia a sus

integrantes los estard haciendo empleables, es decir, capaces de proporcionarse por si mismos
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condiciones que mejoren su calidad de vida, mejoramiento de la Calidad de Vida en general.
De acuerdo a los resultados obtenidos en el que los items que la integran sefialan
principalmente la motivacion, objetivos comunes, muestras de compafierismo y solidaridad,
asi como el puesto asignado corresponde a la preparacion académica y/o capacitacion

recibida.

Muy insatisfecho
Insatisfecho 1%

7%

Muy satisfecho

Ni de acuerdo ni 27%
en desacuerdo
16%
Satisfecho
49%

Figura 9. Satisfaccion en el Trabajo.

Fuente: Elaboracién propia. A partir de los resultados de la elaboracion del instrumento.

En referencia a lo sefialado por Blanch, J (2002) La Calidad de Vida en el Trabajo es
el grado de satisfaccién y bienestar fisico, psicologico y social experimentado por las
personas trabajadoras en su lugar de trabajo, o las percepciones de las personas, valoraciones
de las personas, Satisfaccion de los trabajadores, se muestra que los trabajadores estdn en un
27% muy satisfechos y en un 49 % satisfechos con el grado de satisfaccion por laborar en la

dependencia y realizar las funciones asignadas.

Asi mismo en coherencia con Camacaro, P. (2001) La Calidad de Vida en el Trabajo
es un proceso planificado, evolutivo y cooperativo que implica acciones tendientes a crear
condiciones laborables favorables al desarrollo de las capacidades y las potencialidades de

las personas para mejorar los niveles de satisfaccion en el lugar de trabajo y fortalecer la
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identificacién de los integrantes con la institucion, asi como alcanzar mejor desempefio
laboral, generando un impacto positivo al interior de la organizacion, o e€s un proceso
totalmente cambiante y evolutivo, desarrollo personal, ambiente laboral con condiciones
idéneas, conexion institucional, impacto en los individuos, calidad del medio ambiente,
desempefio laboral, percepcion del empleado, perspectiva institucional. Proveer empleos de
mayor significacion para el trabajador, ocupacion estable, salario adecuado, desarrollo de

programas de bienestar social.

Muy insatisfecho
Insatisfecho %

Ni de acuerdo ni Muy satisfecho

32%

Satisfecho
48%

Figura 10. Bienestar Logrado a través del Trabajo.

Fuente: Elaboracién propia. A partir de los resultados de la elaboracion del instrumento.

En relacién a Dela Coleta J. A. (1998) quien Sostiene que con la aparicion de la
nocion CVL, se obtiene un constructo que permite sistematizar mejor las condiciones de
trabajo y sus consecuencias sobre el trabajo y sobre el sistema productivo, o Un estilo de
eficiencia organizacional. La percepcion que el individuo realiza de las condiciones en que
trabaja. La CVL como un conjunto de condiciones en el trabajo que afectan directa e
indirectamente a los trabajadores, tal como son concebidas e interpretadas por éstos. Como
la existencia de algunas condiciones y practicas organizacionales (funciones enriquecidas,
supervision democratica, compromiso del trabajador con la tarea, condiciones de seguridad).

Como los efectos de las condiciones de trabajo sobre el bienestar de los individuos
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(seguridad, satisfaccion, oportunidad de crecimiento, desarrollo como seres humanos). Se
refleja un porcentaje del 32% como muy satisfecho y un 48% satisfecho respecto a la

valoracion del trabajo que realizan y que este contribuye a su calidad de vida.

Muy insatisfecho
3%

Insatisfecho

Muy satisfecho
12%

18%

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

23% Satisfecho

44%

Figura 11. Desarrollo Personal.

Fuente: Elaboracion propia. A partir de los resultados de la elaboracion del instrumento.

Fernandez y Giménez (1988) sefialan que La Calidad de Vida en el Trabajo es el
grado en que la actividad que llevan a cabo las personas estd organizada objetiva y
subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a
su mas completo desarrollo como ser humano, o Equidad remunerativa, entorno fisico del
trabajo, satisfaccién con funciones y actividades laborales, procesos de comunicacién
trabajador-empresa, satisfaccién de necesidades de crecimiento, desarrollo de talentos y
capacidades. Percepcion de la CVT por los miembros de una organizacion o grupos de
personas, necesidades globales de los trabajadores y practicas organizacionales
indispensables para enfrentar ambientes dindmicos y turbulentos. Se puede ver que los

trabajadores en un 18% se encuentran muy satisfechos y en un 44% satisfecho.
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Muy insatisfecho

4%
Insatisfecho

0% Muy satisfecho

18%

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
23%

Satisfecho
46%

Figura 12. Administracién del tiempo libre.

Fuente: Elaboracion propia. A partir de los resultados de la elaboracion del instrumento.

Bustamante, C. (2003) La calidad de vida en el trabajo estd determinada no sélo por
las caracteristicas individuales (necesidades, valores, expectativas) o de situacion (estructura
organizacional, tecnologia, sistemas de remuneracion, politica interna) sino también por la
actuacion sistémica de estas caracteristicas individuales y organizacionales, o Los aspectos
intrinsecos del cargo, aspectos extrinsecos del cargo, afecta actitudes personales y
comportamientos importantes para la productividad individual, como motivaciéon para el
trabajo. En donde podemos ver un 18% se encuentran muy satisfechos y en un 46%

satisfecho, respecto a la conjugacion de trabajo-casa.

En términos generales el 21% mas el 42% de los trabajadores; es decir, el 63% del
personal se encuentra “satisfecho” con las condiciones laborales en las que se encuentra, y la
suma total de “insatisfecho™ y “muy insatisfecho” obtuvo un 16%, en tanto el 21% manifiesta

no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, se detalla a continuacién los resultados generales:
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Tabla 2

Nivel de Satisfaccion en Términos Generales

Nivel de Satisfaccién Total %

Muy Satisfecho 1798 21%
Satisfecho 3649 42%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1802 21%
Insatisfecho 1031 12%
Muy Insatisfecho 304 4%

Total: 8584 100%

Fuente: Elaboracién propia. A partir de los resultados de la elaboracion del instrumento.

De manera grafica se da muestra de los resultados obtenidos:

Muy insatisfecho 4%

Insatisfecho
12%

Muy satisfecho
21%

Ni de acuerdo ni |
en desacuerdo
21%

Figura 13. Resultados Generales de la Calidad de Vida en el Trabajo.

Fuente: Elaboracion propia. A partir de los resultados de la elaboracién del instrumento.
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4.4. Propuesta de Mejoramiento

Basandonos en los resultados se plantean propuestas de mejoramiento general:

1. Las condiciones fisicas de las instalaciones existe insatisfaccion por parte del
personal en orden, iluminacion y limpieza, se sugiere atender, ya que
repercute en la salud de los trabajadores, cuidar la ergonomia de los

trabajadores, a fin de que no presenten problemas de salud.

2. La capacitacién debe ser dirigida de acuerdo a las necesidades que tiene el
trabajador dependiendo la naturaleza de sus actividades, para encontrar el

propdsito y objetivo del adiestramiento recibido.

3. Reforzar la capacitacién al personal en materia de seguridad social y planes

de retiro.

4, Resulta oportuno recomendar a la Dependencia buscar certificacion como

Empresa socialmente responsable en Calidad de Vida en el Trabajo.

5. Seminarios, Talleres en Economia de la felicidad o Happy Company.

6. Certificacion en Great Place to Work GPTWI
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CONCLUSIONES

Para dar por terminado el presente estudio se puede concluir que en los tiempos
actuales la Calidad de Vida en el Trabajo, ha tomado mayor fuerza, la persona es mas
importante para la Organizacién y cubrir sus necesidades remunerativas, de salud, bienestar
emocional, de convivencia y su entorno familiar, resulta indispensable para contar con
colaboradores motivados y que aporten de manera sustancial a la Dependencia. Muestra de
lo anterior son los resultados concluyentes, en cumplimiento con el objetivo de investigacion
de esta Tesina que tuvo a bien determinar el nivel de Calidad de Vida en el Trabajo del
personal que labora en un Organismo Publico de Cuernavaca, Morelos, México; por lo que
se considera que se cumplié con el mismo, ya que quedaron identificados los resultados,
encontrdndose que existe Calidad de Vida en el Trabajo, como se identifica en los resultados
obtenidos de manera conjunta y por cada una de las siete dimensiones, se puede concluir que
el personal de esta Dependencia cuenta con estandares adecuados en su Calidad de Vida en
el Trabajo, ya que en un 21% del personal se encuentra “muy satisfecho” y un 43%
“satisfecho” con las preguntas que se hicieron, por lo que se puede mostrar la existencia de
Calidad de Vida en el Trabajo, en los trabajadores de puesto administrativo; es oportuno
resaltar que un 21% de la poblacién encuestada, contesto “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”,
por lo que se considera prudente reforzar la comunicacién del jefe inmediato con el
trabajador, enfatizando la importancia de su labor, brindando confianza en la toma de
decisiones y mostrar interés en los problemas laborales y del ambito familiar y personal; asi
como informar sobre los planes de retiro y seguridad social con los que la dependencia

cuenta, ya que se deduce por este porcentaje que los trabajadores desconocen sobre el tema.

Trabajar de manera permanente en sus Recursos Humanos, en la satisfaccion del
personal para encontrar Calidad de Vida en el Trabajo, es una tarea que se debe realizar todos
los dias, este trabajo de Tesina, es la oportunidad para que las autoridades que la representan,
conozcan los resultados arrojados en el tema que nos ocupa y que lleven a cabo practicas de
mejora continua a fin de atender diversas oportunidades para contar con personal motivado,
satisfecho y lejos de los problemas que aquejan a los trabajadores que no se encuentran en

comunion con la Dependencia.
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Asi mismo en relacion a los objetivos especificos, se tienen los datos que nos brinda
la existencia de Calidad de Vida en el Trabajo en cada una de las dimensiones estudiadas,
soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracién al puesto de trabajo,
satisfaccién por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y

administracion del tiempo libre.

En términos generales se puede decir, que existe Calidad de Vida en el Trabajo de la

Dependencia.
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ANEXOS

pS W

eaminon ypuentes
tederales

HICACT
N VRANSTO!

Delegacién Regional IV, Zona Centro Sur.
Subdelegacién de Administracién
Asunto: El que se indica

Oficio: DRIVZCS/SA/00780 Bis/17
Cuernavaca, Mor; a 30 de mayo de 2017
Ana Gabriela Gémez Garcia
Estudiante de la Especlalidad en

Gestién de Recursos Humanos
Presente

En respuesta a su solicitud, con relacién a que se le permita la recoleccion de datos, a través de un
cuestionario bajo un esquema de anonimato, dirigido a personal administrativo de estas oficinas
administrativas de la Delegacion Regional IV, Zana Centro-Sur, el préximo 1 de junio del 2017.

Al respecto, le informo que se autoriza la aplicacién de dicho cuestionario al personal adscrito en

estas oficinas.

Sin otro particular, reciba un cordial saludo.

Cep.-

Ing. Roberto Ortega Reyes.- Delegado Regional. Presente R l . ﬂ
ec Nt Ak

L*CACR

Ant Mevioo Coernavaca K 800000 Col Clamilpa C1L 62210, Cacrivaca, Morelos
Tl (777 3 292100 - (35) 3200 20 00

wwircapufe.gab.my




Cuernavaca, Mor., a 29 de mayo de 2017

Lic. Cés 1-‘A12‘g-:si%'i¢;;iiliejﬁ§ R \\\ G?jfﬂ'ée”slf'i”’ E i Coan PaaLEs b
Subr;}fl‘ggado’kﬁﬁtlilnistr:tcit’ln !j | / If‘!/ﬂf'.\ g | fi {:.
Delegacién Regional IV, Zona Centro Sur f ] l L\T’ I?JGJIEM: ¢ f FH‘! J
CAPUIE ! H

P f
SUBDELE J)(I(.-IG ) m«m}i:. Nlal 11‘.,11:'\1

La que suscribe Lic. Ana Gabriela Gomez Garela, en mi cardcter de cstudiante de la
Es_pecialidad en Gestion de Recursos Humanos en la Facultad de Contaduria, Administracién
¢ Informética de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos, me permito dirigirme a
Usted, para solicitar atentamente su autorizacién pata poder llevar a cabo la aplicacion de un
instrumento que permita la recoleccién de datos, a través de un cuestionario bajo un esquema
de anonimato divigido a personal administrativo de las oficinas administrativas que ocupan

la Rcé,ional, el proximo 1 de junio del 2017,

Lo anterior servird de base para el trabajo de investigacién “Calidad dc vida cn ¢l trabajo del

personal de una Institucién Publica Federal en Cuernavaca, Morelos, México”,

Sin otro particular, y en la seguridad de su atencién, le reitero mis consideraciones.

Atentamente

/310 &L=
~\ CAMINOS Fl IENTF.. FEDFRALES he
\_, INGRESOR ¥ SERVICIOS ConExng

DELEGACION IVCLNTRO GUR

il

Df:LEG REGIONAL v CENTRO SUR

Estudianfe de 1{ Especialidad en

Gestion de Recursos ITumanos

Ce.p.-
Ing. Roberto Orlega Reyes.- Delegado Regional. Presente
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Dimension 1 Soporte Institucional para el Trabajo

(Comprendida por catorce items)

53

No. items Muy  Satisfecho Ni de Insatisfecho Muy
ftem satisfecho acuerdo ni insatisfecho
~en
desacuerdo _

6 Este es el nivel de satisfaccion que 27 54 29 6 0
tengo con respecto al proceso que
se sigue para supervisar mi trabajo

19  Es el grado de satisfaccion que 41 44 18 10 3
tengo con respecto al trato que
recibo de mis superiores

26 Se me ha indicado de manera 20 65 23 7 1
clara y precisa la forma en que
debo de hacer mi trabajo

27  Me dan a conocer la forma en que 14 47 40 15 0
se evalian los procedimientos que
sigo para realizar mi trabajo

28  Recibo los resultados de la 14 45 37 18 2
supervision de mi trabajo como
retroalimentacion

44  Mi jefe inmediato muestra interés 30 38 25 17 6
por la Calidad de Vida de sus
trabajadores

45  Mi jefe inmediato se interesa por 26 45 27 11 7
la satisfaccion de mis necesidades

46  Mi jefe inmediato se interesa por 28 54 19 12 3

conocer y resolver los problemas

de mi area laboral
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47

Cuento con el reconocimiento de
mi jefe inmediato, por el esfuerzo

en hacer bien mi trabajo

31

43

24

14

48

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

tareas

36

46

23

11

49

Cuando tengo problemas extra
laborales, que afectan mi frabajo,
mi jefe estd en disposicién de

apoyarme

37

45

23

10

50

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

trabajo

20

48

X2

13

sl

En mi institucién se reconocen los
esfuerzos de eficiencia y
preparacion con oportunidades de

promocion

11

21

29

34

21

52

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

de mis jefes

19

41

27

20

RESULTADOS:

%

TOTAL

354
22%
1624

636
39%

379
23%

198
12%

57
4%
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Dimension 2 Seguridad en el Trabajo

(Comprendida por quince items)

No. Items Muy Satisfecho Ni de Insatisfecho Muy
item satisfecho acuerdo ni insatisfecho
en
desacuerdo
5 Es el grado de satisfaccion que 25 51 26 12 2

siento por la forma en que estan
disefiados los procedimientos

para realizar mi trabajo

7 El siguiente es mi grado de 9 40 17 40 10
satisfaccion con respecto  al

salario que tengo

8 Comparando mi pago con el que 10 33 28 32 13
se recibe por la misma funcion en
otras instituciones que conozco

me siento

9 El siguiente es el grado de 11 55 31 15 4
 satisfaccion que tengo en cuanto
al sistema de seguridad social al

que estoy adscrito

10 Es mi grado de satisfaccién con < 29 49 26 8
respecto a los planes de retiro con
que se cuenta en este momento en

la institucion

11 Es mi grado de satisfaccion con 16 51 21 22 6
respecto a las condiciones fisicas
de mi é4rea laboral (ruido,
iluminaciéon, limpieza, orden,

etc.)
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12

Es mi satisfaccidn con respecto a
las oportunidades de
actualizacion que me brinda la

institucion

11

44

28

28

13

Mi grado de satisfaccion por el
tipo de capacitacion que recibo

por parte de la institucion es

13

40

28

30

29

Considero que mi salario es
suficiente para satisfacer mis

necesidades basicas

30

24

43

13

30

Considero que recibo en cantidad
suficiente los insumos necesarios
para la realizacion de mis

actividades laborales

37

37

29

31

Considero que la calidad de los
insumos que recibo para la
realizacién de mis actividades

laborales es la requerida

45

35

24

33

Tengo las mismas oportunidades
que los compafieros de mi
categoria laboral, de acceder a

cursos de capacitacion

23

41

19

25

61

En mi trabajo se me realizan
exdmenes de salud periddicos

(por parte de la institucion)

27

39

24

18

63

Las oportunidades de cambios de
categoria  (movimientos de
escalafon) se dan en base a

curriculum y no a influencias

10

28

31

40
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72 Los problemas de salud mas 8 41 45

15
frecuentes de los trabajadores de
mi institucion pueden ser
resueltos por los servicios de
salud que me ofrece la misma
RESULTADOS: 167 574 455 396 148
% 10% 33% 26% 23% 8%

TOTAL 1740



Dimension 3 Integracion al Puesto de Trabajo

(Comprendida por diez items)

58

No. Items Muy Satisfecho Ni de Insatisfecho Muy
ftem satisfecho acuerdo ni insatisfecho
en
desacuerdo

18  Grado de satisfaccion que siento 34 60 19 3 0
del trato que tengo con mis
compatfieros de trabajo

32  Corresponde a la frecuenciaenque 18 58 22 15 3
en mi institucion se respetan mis
derechos laborales

36 Mi trabajo contribuye al logro de 31 64 17 4 0
objetivos comunes con mis
compafieros de trabajo

37 Mesiento motivado paraestarmuy 31 48 20 16 1
activo en mi trabajo

39 Cuando surgen conflictos en mi 21 48 29 16 2
trabajo, éstos son resueltos por
medio del didlogo

40  Busco los mecanismos para quitar 25 64 22 5 0
los obstaculos que identifico en el
logro de mis objetivos y metas de
trabajo

41 Cuando se me presentan 27 53 23 10 3
problemas en el trabajo, recibo
muestras de solidaridad por parte
de mis compafieros

42  Obtengo ayuda de mis compafieros 33 47 23 13 0

para realizar mis tareas, cuando

tengo dificultad para cumplirlas
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43 Existe buena disposicion de mis 26 43 40 6 1
subordinados para el desempefio
de las actividades laborales y la

resolucidn de problemas

65  Considero que el puesto de trabajo 17 42 23 29 5
que tengo asignado va de acuerdo
con mi preparacion académica y/o

capacitacion

RESULTADOS: 2063 527 238 117 155
% 23% 45% 21% 10% 1%

TOTAL 1160



Dimension 4 Satisfaccion por el Trabajo

(Comprendida por once items)

60

ftem

Items Muy

satisfecho

Satisfecho

Ni de
acuerdo ni
en

desacuerdo

Insatisfecho

Muy

insatisfecho

Con respecto a la forma de
contratacion, con que cuento en

este momento, me encuentro

19

51

25

18

En relacidén con la duracion de
mi jornada de trabajo me

encuentro

43

57

11

Con respecto al turno de trabajo
que tengo asignado me

encuentro

55

48

10

En cuanto a la cantidad de
trabajo que realizo, mi grado de

satisfaccion es

38

54

21

14

Mi grado de satisfaccion por
trabajar en esta institucién
(comparando con otras

instituciones que conozco), es

36

33

21

15

Con relacion a las funciones que
desempefio en esta institucion,

mi nivel de satisfaccion es

24

63

19

16

Mi grado de satisfaccion por el
uso que hago en este trabajo de

mis habilidades y potenciales es

25

62

17

11

17

Mi grado de satisfaccion al
realizar todas las tareas que se

me asignan cs

33

69
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20 Satisfaccion que siento en 23 52 25 15 il
relacion a las oportunidades que
tengo  para  aplicar mi
creatividad e iniciativa en mi
trabajo
21 Con respecto al reconocimiento 20 49 30 16 1
que recibo de otras personas por
mi trabajo me siento
22 Mi grado de satisfaccion antemi 22 67 18 8 1
desempefio como profesional en
este trabajo es
RESULTADOS: 338 625 206 94 13
% 27% 49% 16% 7% 1%
TOTAL - 1276



62

Dimension 5 Bienestar logrado a través del Trabajo

(Comprendida por once items)

No. ftems Muy Satisfecho Ni de Insatisfecho Muy

item satisfecho acuerdo ni insatisfecho
en
desacuerdo

23 Con respecto a la calidad de los 30 64 9 11 2

servicios basicos de mi vivienda

me encuentro

24 El grado de satisfaccion que 28 63 14 9 2
siento con respecto a las
dimensiones y distribucion de
mi vivienda, relacionandolos al

tamafio de mi familia es

34 Me siento identificado con los 28 58 25 4 1

objetivos de la institucion

33 Qué tanto percibo que mi 33 63 I 3 0
trabajo es util para otras
personas?

38 Disfruto usando mis habilidades 43 53 17 2 1

y destrezas en las actividades

laborales diarias

59 Cuento con la integridad de mis 67 41 6 1 1
capacidades fisicas, mentales y
“sociales para el desempeiio de
mis actividades diarias (vestir,
caminar, trasladarse,

alimentarse, etc.)

60 Cuento con la integridad de mis 72 38 5 1 0

capacidades fisicas, mentales y
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sociales para el desempefio de

mis actividades laborales

62 Mi trabajo me permite acceder 19 45 29 18 5
en cantidad y calidad a mis
alimentos
66 Mi trabajo contribuye con la 33 66 14 . 0
buena imagen que tiene la
institucion ante sus usuarios
71 Desde mi perspectiva, mi 20 52 28 14 2
ingesta diaria de alimentos en
suficiente en cantidad y calidad
73 Es el grado de compromiso que 34 66 13 2 1
siento hacia el logro de mis
objetivos, con respecto al trabajo
RESULTADOS: 407 609 177 68 15
% 32% 48% 14% 5% 1%.
TOTAL 1276
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Dimension 6 Desarrollo personal

(Comprendida por ocho items)

ftem

items Muy Satisfecho Ni de Insatisfecho Muy
satisfecho acuerdo ni insatisfecho
en

desacuerdo

53

Mi trabajo me brinda la 17 56 30 10 3
oportunidad de hacer frente a
cualquier situacion adversa que

se me presente

54

Recibo de parte de los usuarios, o 19 50 32 il 3
clientes de la institucion,
muestras de reconocimiento por

las actividades que realizo

64

Tengo la posibilidad de mejorar 15 37 29 21 14
mi nivel de vida en base a mi

trabajo en esta institucion

67

Considero que el logro de 20 53 32 10 1
satisfactores personales que he
alcanzado se deben a mi trabajo

en la institucion

68

Mis potencialidades mejoran por 22 49 29 14 2

estar en este trabajo

69

Considero que mi empleo me ha 18 41 19 31 I
permitido tener el tipo de

vivienda con que cuento

70

Considero que el trabajo me ha - 20 59 30 6 1
permitido brindar el cuidado
necesario para conservar la
integridad de mis capacidades

fisicas, mentales y sociales
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74 Es el grado de compromiso que 34 68 11 3 0
siento hacia el logro de los
objetivos de la institucion
RESULTADOS: 165 413 212 107 31
18% 44% 23% 12% 3%

%
TOTAL

928



Dimensién 7: Administracion del tiempo libre

(Comprendida por cinco items)

66

No. Items Muy Satisfecho  Ni de Insatisfecho Muy
e satisfecho acuerdo ni insatisfecho
en
desacuerdo
25 La necesidad de llevar trabajoa 6 29 61 16 4
casa se presenta
55 Mi trabajo me permite cumplir 21 64 20 8 3
con las actividades que planeo
para cuando estoy fuera del
horario de trabajo
56 Mis actividades laborales me 28 59 14 10 5
dan oportunidad de convivir con
mi familia
57 Mis horarios de trabajo me 22 56 26 6 6
permiten participar en la
realizacion de  actividades
domésticas
58 Mis actividades laborales me 27 57 14 11 7
permiten participar del cuidado
de mi familia (hijos, padres,
hermanos y/u otros)
RESULTADOS: 104 265 135 51 25
% 18% 46% 23% 9% 4%

TOTAL

580



