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“Un suefio que suefias, solo es un suefio; un suefio que sueflas con alguien es una realidad.

El suefo ha terminado” John W. Lennon.
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Resumen

La Calidad de Vida en el Trabajo es un tema de interés primordial y estratégico para
muchas organizaciones, la medicion, construccién y cuidado de este activo intangible se analiz6
en una empresa del sector financiero en Monterrey. Este estudio pretende conocer la percepcion
del talento humano de una empresa del sector financiero sobre su Calidad de Vida en el Trabajo.
Para conseguir dicho propdsito, se realizé un estudio de tipo exploratorio a una muestra de 35
individuos de diferentes areas, de los cuales 17 fueron hombres y 18 mujeres, cuyas edades
oscilaron entre los 23 y los 50 afios de edad. Los resultados del estudio demostraron que la
percepcion de la Calidad de Vida en el Trabajo toma en cuenta diferentes factores, siendo los mds
relevantes aquellos relacionados con la inclusion de las personas a la institucién, la
administracion del tiempo libre, la antigiiedad en las dreas de trabajo, los logros alcanzados y lo
que el trabajador espera de la organizacion.

Se plantean estrategias para que la Calidad de Vida en el Trabajo se incremente y se logre
identificar el sentir de los trabajadores para que de esta manera se entable un equipo de trabajo

motivado, productivo y comprometido con sus responsabilidades institucionales.
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Capitulo I
Introduccion

Objetivo

El hombre es considerado como un ser eminentemente social. Constantemente para
satisfacer sus necesidades busca €l formar parte de un grupo, éste en su transformacién y
desarrollo va creando diversas formas de organizaciéon socioeconémica. Los individuos con sus
diferencias personales y actividades diversas, crean en las empresas la necesidad de desarrollar
reglas, procedimientos, normas de seguridad, horarios de trabajo y beneficios con el objetivo de
mejorar la calidad de vida laboral, entendiendo que cada individuo siendo dnico, cuenta con sus

propias necesidades, ambiciones, actitudes y deseos de responsabilidad.

El objetivo de este trabajo fue analizar la percepcion que tiene el talento humano de una
empresa del ramo financiero ubicada en la ciudad de Monterrey, sobre la Calidad de Vida en el
Trabajo, siendo este recurso humano el potencial mds valioso que tienen las organizaciones para

alcanzar sus metas y objetivos.



Justificacion

Este estudio encuentra su justificacion en dos aspectos, el primero de ellos relacionado
con la obtencién de informacién que permitird a la empresa objeto de estudio la ejecucién de
planes de accién enfocados a mitigar o reforzar los resultados obtenidos.

Por otra parte, el segundo aspecto tiene que ver con la generacién de informacién y
recomendaciones que podrén ser de utilidad para otras organizaciones interesadas en el estudio de
la Calidad de Vida de sus empleados, quienes podran tomar decisiones mas efectivas al conocer y
evaluar los resultados de la presente investigacion.

La Calidad de Vida en el Trabajo es hoy un tema de especial interés en las organizaciones
debido a la relacion directa entre este factor y la productividad laboral de los empleados.

Hallowell, Schlesinger y Sornistsky (1996) mencionan que el trabajador puede
incrementar sus contribuciones hacia la organizacion y obtener éxito en su desarrollo profesional
cuando la Calidad de Vida Laboral es buena. De igual forma, la organizacion reduce sus
mecanismos de control y esto genera un clima laboral de confianza y respeto mutuo.

Y en este contexto cuando la Calidad de Vida en el Trabajo es buena se incrementa el
desempefio del trabajador, pues €ste se vuelve una persona motivada, que tiene menor grado de
ausentismo, reduce sus tiempos de ocio y, por consiguiente, hay una mayor satisfaccién laboral y

una mayor eficacia organizacional.
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Preguntas de investigacion
Ante el deseo de llevar a cabo este estudio por parte de la empresa financiera y obtener
resultados que permitan tener mayor claridad sobre la calidad de vida de su talento humano, se

busco responder a las siguientes preguntas de investigacion:

1. ;Cudl serd la percepciéon de la Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general y por
dimension de los participantes?

2. (Cuadl serd la percepcion de la Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general y por
dimensiones segtin el género de los participantes?

3. (Cudl serd la percepcion de Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general y por
dimensiones segtn las dreas de desempefio de los participantes?

4. (Cudl serd la percepcion de la Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general y por
dimensiones segtin la edad de los participantes?

5. (Cuadl serd la percepcion de la Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general y por

dimensiones segtn la antigiiedad de los participantes?

Delimitaciones y limitaciones
El presente trabajo de investigacion estd orientado a analizar la percepcion de la Calidad
de Vida en el Trabajo del capital humano de una empresa financiera ubicada en la ciudad de

Monterrey.

Los resultados de este estudio tienen validez dentro del &mbito de la investigacién y para

el tiempo en el cual se efectud la recaudacion y anélisis de dichos datos.

Las limitaciones que se presentaron en el transcurso de dicho estudio fue el escaso tiempo

disponible para una mejor recopilacion de informacion y la confusion e incertidumbre que genera
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el tema entre los participantes, al ser un concepto subjetivo en términos de percepcion. Sin

embargo se consiguid que se sintieran tranquilos y participaron con agrado.
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Capitulo IT

Marco Teorico

2.1. La Calidad de Vida en el Trabajo y su Efecto en las Organizaciones

Para los colaboradores de una organizacién existen diferentes aspectos que cobran
relevancia en su vida laboral. Las condiciones fisicas del trabajo y las responsabilidades del
mismo no son las tnicas variables que importan. Las condiciones sociales y psicolégicas también

son relevantes en la valoracion que realizan los trabajadores sobre su ambiente laboral.

La actividad laboral sucede generalmente en organizaciones formales que cuentan con una
estructura definida, procedimientos de trabajo establecidos, niveles jerarquicos, horarios, roles,
actividades del personal, filosofias y condiciones para lograr los objetivos de la empresa en la

forma mads eficaz y eficiente.

No obstante, la realidad laboral demuestra diferentes escenarios para cada trabajador. En
este sentido Peird (1993) sefiala que la realidad laboral se halla muy diversificada, mientras que
en algunos trabajos existen oportunidades de desarrollo laboral y personal, en otros, las
condiciones son tales que no estd garantizada la satisfaccion de las necesidades de seguridad,
autoestima o realizacion. Por lo anterior y en funcién de las experiencias laborales de cada

persona, un individuo puede percibir mayor o menor Calidad de Vida en su entorno laboral.

Asimismo, se puede pensar que existe una relacion directa entre la productividad y el
contar con personal altamente motivado y comprometido. Esta relaciéon ha sido de gran interés

por académicos y organizaciones, quienes han dedicado esfuerzos en estudiar las distintas
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categorias que configuran el concepto de Calidad de Vida Laboral y su relacién con la eficacia

organizacional.

Peir6 y Prieto (1996) sefialan que las organizaciones de hoy han comprendido que para
atender las necesidades de los clientes y del mercado en general, es necesario primero atender y
satisfacer las necesidades del cliente interno, es decir, los propios trabajadores, de quienes se
espera un compromiso y responsabilidad ante el producto o servicio que se ofrece y hacia la

organizacion misma.

La administracion eficaz de cualquier negocio depende fundamentalmente de la
optimizacion del potencial humano, lo cual estd condicionado segun al bienestar y satisfaccion de

los trabajadores.

Los primeros estudios sobre el concepto de Calidad de Vida Laboral se encontraban
estrechamente ligados con una gran gama de necesidades bdsicas humanas, tales como la
felicidad, el bienestar y la satisfaccion, posteriormente se empez6 a relacionar con la salud y

mucho mas reciente se vinculo con la eficiencia laboral.

Herrera y Cassal (2004) sefalan que la Calidad de Vida en el Trabajo actiia sobre aspectos
importantes para el desenvolvimiento psicoldgico y socio-profesional del individuo e induce a la
motivacién en el trabajo, la creatividad y voluntad para innovar y la capacidad de adaptacioén y
aceptacion de los cambios en las organizaciones. Estos mismos autores explican que una pobre
Calidad de Vida Laboral puede originar insatisfaccion y comportamientos desajustados (errores
de desempeiio, ausentismo y otros) y, por el contrario, una elevada calidad de vida en el trabajo

conduce a un clima de confianza y de respeto mutuo.
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2.2. Origen de la Calidad de Vida en el Trabajo

Donelly, Gibson e Ivancevich (1995) comentan que el término de Calidad de Vida nace
del concepto inglés Quality of Work Live (QWL) al final de los afios sesenta. Se atribuye el
origen de su estudio al Ministerio del Trabajo de los Estados Unidos de Norteamérica y la
Fundacién Ford, quienes en estos afios empezaron a realizar conferencias con especialistas que
pensaban que la Calidad de Vida Laboral iba més alld de la satisfaccion en el trabajo. Para ese
entonces, ya se empezaba a asociar con otros conceptos como el redisefio de puestos de trabajo,

el manejo de sistemas de informacion y la implantacion de nuevas estructuras organizacionales.

No obstante, es hasta 1972 cuando la Calidad de Vida en el Trabajo se consolida como
movimiento a partir de una conferencia en la Universidad de Columbia, enfocada al estudio de

los problemas del entorno laboral.

A pesar de que el concepto se institucionaliz6 en 1972, el interés por la Calidad de Vida
en los trabajadores ya estaba presente anteriormente, desde los movimientos reformistas de los
afios 30 y su preocupacion por proteger los derechos e intereses de los trabajadores, la
promulgacion de leyes laborales y los movimientos feministas. Esto continud durante los afios
cincuenta y sesenta, en los cuales se did importancia a las relaciones humanas, la igualdad de

oportunidades, el enriquecimiento de los puestos de trabajo y la participacién laboral.

Una vez institucionalizado el concepto de Calidad de Vida en el Trabajo en los afios
setentas, éste se vid beneficiado por la creciente publicidad manejada en proyectos por mejorar la
calidad del trabajo por General Motors United Auto Workers en Tarrytown y por Pet Food,
prolongandose la emocion y la popularidad del tema por todo Estados Unidos hasta mediados de

la década de los setenta.
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Cummings y Worley (2007) mencionan que al principio la Calidad de Vida en el Trabajo
se enfocaba exclusivamente en el disefio de planes de trabajo y posteriormente se fueron tomando
en cuenta otros aspectos como los sistemas de premiacién, los flujos de trabajo, estilos
administrativos y ambiente fisico del trabajo, entre otros. Lo anterior, di6 pie a la
conceptualizacion de la Calidad de Vida Laboral desde un enfoque mds completo, menos

individualizado y mds amplio.

A partir de los afios ochenta, el concepto de Calidad de Vida Laboral llegé a las aulas e
inici6 su desarrollo desde el enfoque cientifico. No obstante, en la década de los noventa presentd
una caida en el interés cientifico. Hoy en dia, este concepto se considera un tanto controversial y

sigue despertando el interés de organizaciones y académicos.

2.3. Definiciones de Calidad de Vida en el Trabajo

El concepto de Calidad de Vida en el Trabajo, en su percepcién mds amplia, abarca todas
aquellas condiciones relacionadas con el trabajo, tales como: el salario, los horarios, el ambiente
laboral, los beneficios, las posibilidades de acenso, las relaciones humanas, la seguridad laboral,
entre otros. En definitiva, algunos autores como Jenkins (1983), explican que se trata de
reconciliar los aspectos del trabajo que tienen que ver con experiencias humanas y con los
objetivos organizacionales. En otras palabras, este concepto se relaciona con la percepcién que
tiene el individuo sobre su experiencia laboral, misma que toma en cuenta condiciones objetivas
tales como: la seguridad, el salario, la infraestructura, los beneficios y condiciones subjetivas

como: la motivacidn, las relaciones interpersonales, el reconocimiento al trabajo, entre otros. Por
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lo anterior, la Calidad de Vida en el Trabajo se puede catalogar como un concepto

multidimensional que debe ser entendido y medido como tal.

La naturaleza multidimensional del concepto de Calidad de Vida en el Trabajo ha dado
como consecuencia que algunos estudios lo utilicen como sinénimo o similar de otros términos
como “Mejora en el Trabajo”, “Humanizacion del Trabajo”, “Satisfaccion Laboral”,

“Democracia en el lugar del Trabajo” o “Direccidn Participativa”.

Las definiciones dadas al término de Calidad de Vida en el Trabajo han sido muchas y
variadas, tras revisar dichas definiciones, Nadler y Lawler (1983) formularon durante la década
de los setenta cinco tipos de definiciones. Como primer tipo la Calidad de Vida Laboral se
entiende como reaccion individual hacia el trabajo o como aquellas consecuencias subjetivas
generadas de las experiencias laborales, dando énfasis a categorias como la satisfaccion laboral y

el impacto que el trabajo tiene sobre el trabajador.

Por otro lado, y como segundo tipo, estdn las definiciones que consideran la Calidad de
Vida Laboral desde una perspectiva institucional. Para los autores que prefieren esta vision, se
define ésta como un proyecto cooperativo entre direccion y trabajadores. Se trata de proyectos
desarrollados por la organizacion, en los cuales los trabajadores participan junto con la direccion
en el objetivo de mejorar la Calidad de Vida Laboral y beneficiar asi, tanto a los trabajadores

como a la organizacion.

Un tercer grupo de definiciones consideran la Calidad de Vida Laboral como un conjunto
de métodos o estrategias para mejorar la calidad del entorno laboral en funcién de hacerlo mas

productivo y satisfactorio. Para estas definiciones la Calidad de Vida Laboral es sinénimo de
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conceptos como grupos de trabajo auténomos, enriquecimiento y ampliaciéon de puestos de

trabajo.

Un cuarto grupo de definiciones, consideran la Calidad de Vida Laboral como un
movimiento social, una declaracién ideoldgica sobre la naturaleza del trabajo y la relacién que
tienen los trabajadores con la organizacién. En este contexto, es habitual el uso de sinénimos

como “Direccion Participativa” y “Democracia Industrial”.

El ultimo grupo de definiciones de estos autores consideran la Calidad de Vida Laboral
como solucién para afrontar cualquier problema organizacional de competencia, calidad,
relaciones con los trabajadores. En esta vision, todos los esfuerzos por el desarrollo

organizacional son considerados como Calidad de Vida en el Trabajo y viceversa.

Como se ha mencionado anteriormente, se han encontrado diversas definiciones sobre la
Calidad de Vida en el Trabajo, por lo cual no existe un consenso global sobre este concepto. No
obstante los autores logran distinguir dos perspectivas generales para abordar el término de
Calidad de Vida en el Trabajo, estas son: (1) las definiciones que ponen énfasis en la Calidad de
Vida Laboral tal y como es vivida por el trabajador y, (2) las definiciones que ponen un mayor
énfasis en los aspectos del entorno laboral. Bajo la vision de la primera perspectiva abundan
conceptos como sentimientos, motivacion y satisfaccion y, en la segunda perspectiva es mas
comun encontrar factores como las condiciones fisicas del entorno, las condiciones econdmicas y

las condiciones organizacionales

Blanch, Espuny, Gala y Martin (2003) definen la Calidad de Vida en el Trabajo como “el
grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicolégico y social experimentado por las personas en su

puesto y en su entorno de trabajo” (p. 67).



18

Por su parte, Watson (1973) menciona que Calidad de Vida Laboral es “un proceso para

humanizar el lugar de trabajo” (p. 53).

Katzell, Yankelovich, Fein, Ornati y Nash (1975) definen que: “Un trabajador disfruta de
una alta Calidad de Vida en el Trabajo cuando: (a) experimenta sentimientos positivos hacia su
trabajo y perspectivas del futuro; (b) estd motivado para permanecer en su puesto de trabajo y
realizarlo bien y (c) cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada, de tal
modo que es capaz de percibir que existe un equilibrio entre las dos, de acuerdo a sus valores

personales” (p. 430).

Para Robbins (1984) la Calidad de Vida Laboral es “el proceso a través del cual una
organizacion responde a las necesidades de sus empleados desarrollando los mecanismos que les

permitan participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales” (p. 18).

Por su parte, Mateu (1984) define la Calidad de Vida como “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

asf una mayor autoestima, realizacion personal y satisfaccion en su trabajo” (p. 27).

El término de Calidad de Vida Laboral tiene diferentes significados segun el rol de cada
persona, para un trabajador puede significar un pago justo por dia o tener condiciones seguras de
trabajo y un supervisor que lo trate con dignidad, para alguien recién egresado puede significar
oportunidades para avanzar profesionalmente y por tltimo, para empleados en una organizacion
puede estar relacionado con el satisfacer sus necesidades personales importantes, tener un trato
justo, una buena comunicacién, una compensacion justa y adecuada, asi como un ambiente

laboral seguro y estable.
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Walton (1975) brinda una definicion muy amplia explicando ocho términos que
constituyen lo bueno o lo deseable sobre Calidad de Vida Laboral, estas condiciones se
relacionan en: (1) compensacion adecuada y justa: comenta que el salario debe ser suficiente para
mantener un razonable estandar de vida y que los salarios se comparen con otros que realicen la
misma actividad; (2) condiciones de trabajo saludables y seguras: ambientes libres de excesivos
peligrosos que causen heridas o enfermedades; (3) oportunidad para desarrollarse y utilizar la
capacidad humana: la relacién del trabajo con la autoestima del empleado, que le trabajador
pueda utilizar sus conocimientos y habilidades y se sienta involucrado con retos por cumplir; (4)
oportunidad para seguir creciendo y tener seguridad: tener una trayectoria definida, un trabajo e
ingreso seguro; (5) sentimiento de pertenencia: que el trabajador se sienta como parte del grupo
para evitar conflictos, que sea un ambiente libre de prejuicios; (6) los derechos del empleado:
tener estdndares de vida privada y sus respectivos derechos legales; (7) espacio total de vida y
trabajo: que le permita tener una relacién con su familia, sin demandas excesivas de tiempo
laboral; (8) relevancia social de la vida laboral: que el empleado perciba que la organizacion es

socialmente responsable.

Suttle (1977) entiende la Calidad de Vida Laboral como “el grado en que los miembros de
la organizacién satisfacen necesidades personales importantes a través de sus experiencias en la

organizacion” (p. 62).

Por otro lado, Guest (1979) define la Calidad de Vida en el Trabajo como “un proceso a
través del cual una organizacion trata de expandir el potencial creativo de sus miembros

implicandoles en las decisiones que afecten a su trabajo” (p. 52).
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Para Carlson (1980) la Calidad de Vida Laboral “es una meta y a la vez un proceso
continuo para ir mejorando esa meta. Como meta es el compromiso de toda organizacién por
mejorar el trabajo; la creacién de un entorno de trabajo y puestos con mayor implicacion,

satisfaccion y, eficacia para las personas a todos los niveles de la organizacion” (p. 45).

Burke (1982) explica que “la Calidad de Vida Laboral tiene como metas humanizar el
lugar de trabajo (mejorar las condiciones de trabajo y las relaciones humanas) y dar a los

empleados mas voz en aquello que les afecte” (p. 106).

Por ultimo, Sun (1988) entiende la Calidad de Vida Laboral como “un proceso dindmico y
continuo para incrementar la libertad de los empleados mejorando la eficacia organizacional y el
bienestar de los trabajadores, a través de intervenciones de cambio organizacional planificadas,

que incrementaran la productividad y la satisfaccion” (p. 38).

En la actualidad, siguen siendo muchos los enfoques de los autores sobre el concepto de
Calidad de Vida en el Trabajo y no se cuenta con una definicion unanimemente aceptada. Para
efectos de la presente investigacion se toma como referencia principal la definicién elaborada por

los autores Blanch, Espuny, Gala y Martin (2003).

2.4. Importancia de la Calidad de Vida en el Trabajo

La Calidad de Vida en el Trabajo cobra cada vez mayor relevancia para las
organizaciones y la sociedad en general. Peird y Prieto (1996) sefialan que el desarrollo del

estado del bienestar ha incrementado los niveles de Calidad de Vida en los paises desarrollados y
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esto ha traido consigo una mayor conciencia de los aspectos y condiciones que hacen posible esa

Calidad de Vida en los diferentes ambitos de la vida humana.

Por otra parte, el desarrollo de las nuevas generaciones que acceden al mundo laboral, el
incremento en sus niveles de formacion, el cambio de los valores organizacionales que se esta
produciendo, el cambio en las legislaciones laborales, los logros sociales obtenidos y las
transformaciones de los mercados globales, plantean la necesidad de una serie de cambios que
han dado como consecuencia el que se tome mayor conciencia de la importancia de la Calidad de
Vida en el Trabajo. No obstante, tal y como sefialan Peir6 y Prieto (1996) de todos modos,
existen todavia trabajos en los que esa Calidad de Vida Laboral es minima y no alcanza los

niveles basicos.

Las Organizaciones de hoy son en su mayoria conscientes de la importancia de este
concepto y el objetivo de fomentar la Calidad de Vida Laboral estd muy relacionado a buscar
aumentar la satisfaccion y la autorrealizacion de los empleados gracias a la relacion directa que se

ha encontrado entre este concepto y otros como la productividad laboral y la rotacién de personal.

Autores antes mencionados han encontrado una relacion directa entre la Calidad de Vida
en el Trabajo y la Eficacia Organizacional, aspecto de especial interés para toda empresa. En
relacion a lo anterior, Lau y May (1998) comentan que la Calidad de Vida Laboral ofrecida por
una organizacion y percibida como satisfactoria por los empleados, repercute positivamente en la
salud fisica, psiquica y emocional del trabajador, impactando favorablemente en los desempefios

y resultados organizacionales.

Anteriormente, la Calidad de Vida Laboral no representaba una preocupacion real para las

organizaciones debido a que las condiciones que imperaban en la economia eran muy diferentes a
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las actuales, por ejemplo: no habia preocupacién por la competencia, los mercados eran apenas
emergentes y las finanzas de las empresas estaban protegidas, por todo lo anterior, los incentivos

o programas de recompensas laborales eran casi nulos e innecesarios.

Hoy en cambio, el panorama econdémico y laboral es muy diferente al anteriormente
descrito, la competencia es el dia a dia de las organizaciones, se vive una economia global y se
sufren recesiones ciclicas. Este cambio en el panorama laboral, obliga de cierta forma a las

organizaciones a valorar e intentar retener a sus recursos mas valiosos: sus recursos humanos.

Es en este contexto entonces, en el cual la Calidad de Vida Laboral toma una importancia
fundamental. Entender el concepto, su estructura y la valoracion que cada individuo de sus

componentes es vital para cualquier organizacién que pretenda proteger a sus recursos humanos.

En relaciéon a lo anterior, Herbst (1975) sefiala que el producto del trabajo son
primordialmente las personas y en un segundo plano se encuentran los bienes o servicios. Este
autor recalca que una sociedad no es mejor que la calidad de las personas que produce. Si en el
trabajo se embrutece y se explota a las personas, produciendo frustracion, irritacion y sentimiento
se tendrd una sociedad de resentidos y de personas excluidas. Si, por el contrario, las empresas
son capaces de organizar y desarrollar las condiciones para que en el trabajo las personas
desarrollen lo mejor de ellas mismas, crezcan, puedan contribuir con sus mejores habilidades y
puedan mejorar su autoestima contribuyendo a su realizacion, se habrd logrado una sociedad maés
humana. Curiosamente, a pesar de que pueda resultar poco viable para algunas organizaciones el
hecho de enfocar sus esfuerzos y recursos sobre la Calidad de Vida de sus trabajadores, esta
premisa usualmente se traduce en beneficios tangibles para la competitividad de las empresas

(Peiro, 1996).
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2.5. Enfoques de la Calidad de Vida en el Trabajo

Acerca de la Calidad de Vida en el Trabajo existen diversos enfoques, debido a que dicho
concepto es complejo y existe una gran variedad de elementos y factores que se involucran en la

vida de todo ser humano, en los diferentes lugares donde se relaciona.

Uno de los enfoques que se maneja en torno a la Calidad de Vida en el Trabajo es el
disefio del trabajo, éste se refiere a crear un ambiente agradable y que sea excelente para los
trabajadores y, que de igual forma, contribuya en la economia de la organizacion. El disefio de
trabajo se refiere a cualquier parte o combinacion de partes de un trabajo, tomando aspectos

estructurales y sociales y su efecto en el trabajador.

Este enfoque constituye un avance respecto al disefio tradicional del trabajo de
administracion, el cual centraba principalmente su atencion en la especializacion y eficiencia para
la realizacion de tareas. El disefio tradicional se basaba en una jerarquia y la estandarizacion de la
mano de obra para alcanzar objetivos de eficiencia con la intencion de ir disminuyendo costos,
dando como resultado que los empleados realizaban trabajos repetitivos y no calificados. La
jerarquia imponia en forma estricta la manera Optima del trabajo y no se tomaba en cuenta el

diseiio del trabajo para motivar la Calidad de Vida Laboral.

En las organizaciones, el disefio del trabajo no ha considerado los grandes cambios en las
aspiraciones y actitudes del trabajado. Los gerentes de Recursos Humanos, tienen ahora dos
razones para mejorar la Calidad de Vida en el Trabajo: (1) superar el disefio cldsico que
originalmente ofrecié una inapropiada atencién a las necesidades humanas y (2) dar respuesta

adecuada a las necesidades y aspiraciones cambiantes de los trabajadores.
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Por su parte, otros autores como Casas (1989) distinguen dos enfoques tedricos para la
Calidad de Vida en el Trabajo en funcién de lograr una comprension de los indicadores sociales:
éstos son el enfoque inductivo y el deductivo. El primero, hace referencia que a pesar de que no
existe ninguna teoria explicativa del funcionamiento global de la sociedad, existen datos

observables que sirven como herramienta para tener una evaluacién aproximativa de la realidad.

El segundo enfoque, enfatiza la realidad en su conceptualizacion, es decir, mediante el
andlisis conceptual que tienen algunas teorias, permite desglosar dimensiones tedricas que seran
operazionalizadas en la medicioén. En este sentido, el enfoque inductivo, se asocia mds a la idea

de un indice, mientras que el deductivo a la idea de constructo.

Quijano, Cornejo, Yépez y Flores (2005) explican que el enfoque inductivo permite
contemplar medidas objetivas y subjetivas de la Calidad de Vida en el Trabajo, sin tener una
reduccion del concepto como tal, se logra una integracion de los aspectos objetivos ofrecidos por
la organizaciéon (perspectiva de las condiciones), con los aspectos subjetivos (procesos
psicologico y psicosociales) en las evaluaciones de la Calidad de Vida Laboral. Esto ayuda a
tomar en cuenta como se desarrolla la vida en el trabajo en distintas organizaciones y qué

indicadores podemos considerar.

2.6. Dimensiones de la Calidad de Vida en el Trabajo

Cascio (1995) establece dos dimensiones diferentes de ver la Calidad de Vida en el
Trabajo, considerando desde el punto de vista los objetivos de la organizacién y desde el punto de

vista de la percepcion de los empleados. Estas dos dimensiones generan en muchos casos que los



25

trabajadores les guste la organizacién a la que pertenecen y la forma en que su trabajo estd

estructurado, por ende se sienten satisfechos.

Por su parte, Durdn (2010) plantea ciertas dimensiones de la Calidad de Vida en el
Trabajo, mismas que surgen a partir de un andlisis de los distintos enfoques estudiados sobre el
concepto. La autora explica que estas dimensiones parten de la premisa de que el compromiso, la
confianza y el control son aspectos clave en la organizacion para el desarrollo de la Calidad de
Vida Laboral y se constituyen en dos factores que integran los cuatro ejes de abordaje propuestos:

bienestar general, ambiente, aspectos psicosociales y aspectos sociopoliticos.



Figura 1: Dimensiones de la Calidad de Vida Laboral

SEGURIDAD Y ESTABILIDAD
LABORAL, PARTICIPACION,
REDES DE APOYO SOCIAL.

RETRIBUCION, INCENTIVOS Y
BENEFICIOS; CRECIMIENTO Y
DESARROLLO PROFESIONAL,
AUTOREALIZACION,
OPORTUNIDAD DE

SQC|O— Bl B PARTICIPACION CREATIVA,
POLITICO GENERAL RESPETO Y DIGNIDAD.
RELACION FAMILIA-TRABAJO, PSICO CLIMA ORGANIZACIONAL:
TIEMPO LIBRE-OCIO (BALANCE - AMBIENTE CONDICIONES AMBIENTALES
VIDA-TRABAJO); RELACIONES JEFE- SOCIAL SEGURAS Y COMODAS;

SUBALTERNO, RELACIONES ENTRE
COMPANERQOS, SATISFACCION
CON EL TRABAJO, AUTOESTIMA
INSTITUCIONAL, SENTIDO DE

CONDICIONES ERGONOMICAS Y
SOCIALES; OPORTUNIDAD QUE
TIENE EL INDIVIDUO PARA USARY
DESARROLLAR SUS CAPACIDADES.

LOGRO Y RECONOCIMIENTO.

3C:
COMPROMISO, CONFIANZA Y CONTROL

Fuente: Durdn (2010).

2.7. Categorias de la Calidad de Vida en el Trabajo

Al hablar de categorias sobre la Calidad de Vida en el Trabajo los autores manifiestan

diferentes puntos de vista y andlisis. A continuacidn se mencionan algunos de éstos:

Para Oliveira (2006) una categoria se basa en equidad, la cual es equitativa, en el trato,
remuneracion satisfactoria, carga de trabajo, estabilidad en el empleo, retroinformacién, libertad
de expresion, relacion con los jefes, actuacion sindical, participacion en las ganancias, relaciones
interpersonales, status, desarrollo personal y profesional, creatividad, identidad con la tarea y

demandas de trabajo.
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Por otro lado Miguel y Miguel (2002) consideran como categorias: (1) Satisfaccién con
funciones y actividades laborales, (2) Organizacién del trabajo, (3) Comunicacién en la empresa,

(4) Tiempo de trabajo y (5) Compensacion por el trabajo y (6) Actitud en el puesto de trabajo.

Sirgy y Efraty (2001) hablan de: (1) Satisfaccion de necesidades de salud y seguridad, (2)
Satisfaccion de necesidades econdmicas y familia, (3) Satisfacciéon de necesidades sociales, (4)
Satisfaccién de necesidades de estima, (5) Satisfaccién de necesidades de actualizacion, (6)

Satisfaccion de necesidades de conocimiento y (7) Satisfaccion de necesidades estéticas.

Mateu (1988) toma en cuenta los siguientes factores: (1) Retribucion suficiente y justa, (2)
Relacion de la paga por diferentes trabajos, (3) Condiciones de trabajo saludables y seguras, (4)
Condiciones fisicas o jornadas horarias que no resulten perjudiciales para la salud, (5)
Oportunidad inmediata de utilizar y desarrollar las aptitudes humanas, (6) Autonomia destrezas
multiples, informacion y feedback, (7) Tareas completas, planificacion, (8) Futuras oportunidades
de promocion, (9) Integracion social en la empresa, (10) Libertad de expresion, (11) Equidad en

retribuciones y Estabilidad en el empleo.

Por su parte, Mirvis y Lawler (1984), incluyen: (1) Satisfaccion con: paga, beneficios,
seguridad y estabilidad, condiciones fisicas del trabajo, relacion con compafieros, posibilidad
logros y de habilidades, satisfaccion laboral general; (2) Tipo de supervision: tarea o personas;
(3) Influencia: sugerencias, expresar quejas, manejo de quejas, participacion, evaluacion de
rendimiento, recompensas extrinseca, recompensas intrinsecas y (4) Puesto de trabajo:

responsabilidad personal, significado, importancia, variedad, desafio y autonomia.

Por otro lado, Quijano (1997) expone como categorias: (1) Conflicto de rol, (2) Auto

eficacia, (3) Caracteristicas del puesto, (4) Apoyo, (5) Equidad, (6) Claridad de rol, (7) Estrés, (8)
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Satisfaccion, (9) Motivacidn, (10) Identificacion con el trabajo, (11) Salud general, (12) Ocio y

(13) Sobrecarga de trabajo.

Requena (2000) toma en cuenta los siguientes componentes: (1) Grado de satisfaccion con
el trabajo, (2) Ambiente de trabajo estimulante, (3) Trabajo no agotador, (4) Trabajar con

independencia, (5) No trabajar fines de semana y (6) Comer en casa.

Por altimo Gonzélez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010), definen como categorias de la
Calidad de Vida en el Trabajo: (1) Soporte institucional para el trabajo, (2) Seguridad en el
Trabajo, (3) Integracion de Puestos de Trabajo, (4) Satisfaccion por el Trabajo, (5) Bienestar

logrado a través del trabajo, (6) Desarrollo personal y (7) Administracién del tiempo libre.

A continuacién se presenta un resumen general de las categorias que componen el

concepto de Calidad de Vida Laboral segin diversos autores.
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Tabla 1: Categorias de la Calidad de Vida Laboral propuestas por los investigadores

Autor/Autores

Ano

Categorias

Gonzdlez, Hidalgo,
Salazar y Preciado.

2010.

Soporte institucional para el trabajo, Seguridad
en el Trabajo, Integracién de Puestos de Trabajo,
Satisfaccion por el Trabajo, Bienestar logrado a
través del trabajo, Desarrollo personal y
Administracion del tiempo libre.

Mateu.

1988.

Retribucién suficiente y justa, Relacion de la
paga por diferentes trabajos, Condiciones de
trabajo saludables y seguras, Condiciones fisicas
o jornadas horarias que no resulten perjudiciales
para la salud, Oportunidad inmediata de utilizar y
desarrollar las aptitudes humanas, Autonomia
destrezas multiples, informacién y feedback,
Tareas completas, planificacion, Futuras
oportunidades de promocion, Integracion social
en la empresa, Libertad de expresion, Equidad en
retribuciones y Estabilidad en el empleo.

Miguel y Miguel.

2002.

Satisfaccion con funciones y actividades
laborales, Organizacion del trabajo,
Comunicacion en la empresa, Tiempo de trabajo
y Compensacioén por el trabajo y Actitud en el
puesto de trabajo.

Mirvis y Lawler.

1984.

Satisfaccion con: paga, beneficios, seguridad y
estabilidad, condiciones fisicas del trabajo,
relacién con compaifieros, posibilidad logros y de
habilidades, satisfaccion laboral general; Tipo de
supervision: tarea o personas; Influencia:
sugerencias, expresar quejas, manejo de quejas,
participacion, evaluacion de rendimiento,
recompensas extrinseca, recompensas intrinsecas
y Puesto de trabajo: responsabilidad personal,
significado, importancia, variedad, desafio y
autonomia.

Oliveira.

2003.

Equidad: en el trato, remuneracion satisfactoria,
carga de trabajo, estabilidad en el empleo,
retroinformacidn, libertad de expresion, relacion
con los jefes, actuacion sindical, participacién en
las ganancias, relaciones interpersonales, status,
desarrollo personal y profesional, creatividad,
identidad con la tarea y demandas de trabajo.

Quijano.

1997.

Conflicto de rol, Auto eficacia, Caracteristicas
del puesto, Apoyo, Equidad, Claridad de rol,
Estrés, Satisfaccion, Motivacion, Identificacion
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con el trabajo, Salud general, Ocio y Sobrecarga
de trabajo.

Requena. 2000. Grado de satisfaccion con el trabajo, Ambiente
de trabajo estimulante, Trabajo no agotador,
Trabajar con independencia, No trabajar fines de
semana y Comer en casa.

Sirgy y Efraty. 2001. Satisfaccion de necesidades de salud y seguridad,

Satisfaccion de necesidades econdmicas y
familia,

Satisfaccidn de necesidades sociales,
Satisfaccién de necesidades de estima,
Satisfaccidon de necesidades de actualizacion,
Satisfaccion de necesidades de conocimiento y
Satisfaccion de necesidades estéticas.

Los autores antes mencionados coinciden en que las categorias mds aceptadas y

frecuentes en el estudio de la Calidad de Vida Laboral son:

1. Seguridad en el ambiente fisico de trabajo (riesgos laborales).

2. Oportunidad de promocién y adelanto futuro.

3. Autonomia (control de la tarea, autoridad de la decision).

4. Remuneracion.

5. Relaciones con otros: compaiieros y jefes.

6. Beneficios y recompensas.

7. Satisfaccion de necesidades sociales (pertenencia, afiliacion).

8. Comunicacién entre grupos y comunicacion organizacional.

9. Satisfaccion en el trabajo.

10. Estabilidad en el empleo.
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Para efectos de la presente investigacion, se tomé como referencia la definicién de
categorias realizada por los autores Gonzdlez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010), sobre las

cuales se elabord la medicion de los datos de este estudio.

2.8. Métodos de evaluacion de la Calidad de Vida en el Trabajo

Debido a la diversidad de enfoques y categorias que se asocian al concepto de Calidad de
Vida Laboral, su medicion cientifica representa un verdadero desafio.

Gonzdlez, R. et al. (2010) explican que evaluar la calidad de vida en el trabajo trae
consigo dificultades tedricas relacionas con su conceptualizacion, su naturaleza bipolar objetiva-
subjetiva y su multidimensionalidad, compleja e indeterminada que otorgan a su evaluacion
diversos enfoques en funcidn de la alternativa a ejecutar.

La mayoria de los autores que evaluan la Calidad de Vida Laboral utilizan instrumentos
que intentan medir cada una de las categorias que conforman al concepto de forma independiente
y no de manera global. Asimismo es muy frecuente encontrar investigaciones que estudian este
concepto desde el enfoque de la salud y algunos pocos desde el enfoque laboral.

La medicion de la Calidad de Vida en el Trabajo se dificulta ain més entendiendo que
esta percepcion individual tiende a cambiar dependiendo de la evolucion de diversos factores.

Aun cuando los autores coinciden en la dificultad de medir este concepto, existen dos
vertientes globales en torno a la medicién del mismo, la primera se enfoca a la mediciéon de
categorias objetivas relacionadas con las condiciones fisicas del entorno (iluminacién, seguridad),

de la organizacién (horarios, salarios) y de los trabajadores (carga fisica rendimiento). Esta
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informacion, generalmente se recolecta a través de instrumentos propios de las investigaciones de
tipo cuantitativas.

La segunda vertiente se relaciona con la medicién de categorias subjetivas como la
motivacién, compromiso, identificacién con la empresa o satisfaccion general. Este tipo de
aproximacion permite evaluar precepciones, juicios y opiniones de los empleados respectos a sus
condiciones laborales. Este tipo de medicidon puede realizarse con métodos cualitativos como la
entrevista, la observacion y los grupos de enfoque y se pueden combinar con herramientas
cuantitativas como los cuestionarios.

Uno de los instrumentos mas utilizados en investigaciones relacionadas con la Calidad de
Vida Laboral es el Cuestionario CVP-35, mismo que realiza una evaluacion multidimensional del
concepto. Estd compuesto por 35 preguntas cerradas, que se responden en una escala del 1 al 10.
El instrumento toma en cuenta las siguientes categorias para la medicion del concepto global:
incomodidades derivadas del trabajo (dimension A, 5 items), soporte emocional por parte de los
directivos (dimension B, 10 items), carga de trabajo percibida (dimension C, 5 items), recursos
ligados al lugar de trabajo (dimension D, 4 items), soporte social recibido (dimension E, 3 items),
motivacion intrinseca (dimension F, 4 items) y capacidad de realizar el trabajo (dimension G, 3
items). Ademas, existe un item especifico sobre calidad global en el trabajo. Cada pregunta se
puede responder segtin una escala de valorizacion, siguiendo el siguiente patron: nada (valores 1-
2), algo (valores 3-4-5), bastante (valores 6-7-8) y mucho (valores 9-10).

El instrumento CVP-35 suele incluir algunas variables demograficas como edad y sexo,
ademds de otros datos laborales como puesto, antigiiedad laboral, etc., segtin las necesidades de
cada estudio. Esta herramienta se ha utilizado en diferentes investigaciones, lo que apunta a

considerarlo como confiable, aunque no existe un criterio Uinico que permita garantizar que se
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trata de un instrumento perfectamente valido. Lo anterior, tomando en cuenta que pretende

evaluar un concepto dificilmente cuantificable y ademds dindmico.

Para efecto de dicho estudio y logro de los objetivos planteados se utilizé el cuestionario
CVT-GOHISALO el cual fue sometido a un proceso de validacién de contenido, constructo y
criterio, garantizando propiedades psicométricas que aseguran medir el concepto de Calidad de
Vida en el Trabajo como concepto general a través de siete categorias, las cuales son: (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 y
(7) Administracion del tiempo libre. Los expertos utilizan este cuestionario el cual se compone de
74 items y validan este instrumento ratificando que es posible realizar una medicion confiable del

concepto de Calidad de Vida en el Trabajo.

2.9. La Calidad de Vida en el Trabajo desde la Perspectiva Psicosocial

La perspectiva que un individuo tenga en torno al concepto de Calidad de Vida en el
Trabajo estard directamente relacionada con el significado que esta persona tenga del trabajo
como concepto global, lo anterior tomando en cuenta que dicha percepcion estard basada en la

experiencia, pero ademads en los criterios y esquemas propios del individuo.

Por tanto, en funcién del significado que se tenga del trabajo variard también el concepto
de Calidad de Vida en el Trabajo. El trabajo puede ser visto desde distintas perspectivas, que
pueden ser muy variadas entre si, tales como obligacion, castigo, deber o por otro lado como

derecho y oportunidad para la autorrealizacion.
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En este sentido, Peir6 y Prieto (1996) mencionan que existen algunas teorias que se
relacionan directamente con la perspectiva psicosocial. En primer lugar, la Teorfa de Intercambio
concibe a la Calidad de Vida Laboral como el conjunto de compensaciones que la persona
obtiene de su trabajo para poder atender las necesidades materiales, psicoldgicas y sociales en el
propio trabajo y en su vida. Por otra parte, la Teoria de la Comparacién Social refiere que las
compensaciones recibidas sélo se valoraran como satisfactorias, en la medida en que se produzca
un balance positivo una vez que se compara con otros referentes relevantes para ese individuo.
Por ultimo, la Teoria del Equilibrio indica que para que una persona perciba calidad de vida
laboral debe percibir un equilibrio entre sus contribuciones a la organizacion y la compensacion

que recibe.

2.10. Antecedentes Contextuales de la Calidad de Vida en el Trabajo

El sistema de trabajo es entendido de manera general como el contexto en el cual se
genero la relacion laboral de un individuo. Peird y Prieto (1996) explican que la forma en que se
haya llevado a cabo y configurado ese sistema de trabajo es un elemento importante al momento
de determinar la Calidad de Vida Laboral. En este mismo sentido, Beer, Spector, Lawrence, Quin
Mils y Wualton (1989) explican que el término sistema de trabajo hace referencia a una
combinacién concreta de tareas, tecnologia, destreza, estilo de direcciéon y procedimientos
relativos el personal. Estos autores entienden a estos factores como determinantes en el modo en

que los empleados vivirdn la experiencia del trabajo y como va a ser su comportamiento.



35

En el sistema de trabajo, Beer, et al (1989) distinguen los siguientes componentes: los
contenidos del puesto de trabajo, la tecnologia, el personal con el que se trabaja, la supervision y

los estilos de direccién y las politicas de personal.

En relacién a los contenidos del puesto de trabajo, los autores sefialan que el sistema de
trabajo determina, en buena medida, el grado de autonomia que es asignado a un puesto en
particular ademds del grado de independencia, dependencia o interdependencia entre un puesto y
otro. Asimismo el disefio del puesto condiciona los niveles de calificaciéon requeridos para su

desempefio.

Sobre la tecnologia los autores sefialan que la forma en que esa tecnologia estd disefiada,
ademds de las estrategias definidas para su implantacion y la forma en que se gestione influyen
en el tipo de interaccion de la persona con esa tecnologia y juega un papel determinante en los
comportamientos y experiencias del individuo en su puesto de trabajo. Recalcan los autores que,
aunque no necesariamente, la tecnologia determina las caracteristicas del puesto y las conductas
de la persona, con frecuencia limitan significativamente el rango posible de alternativas de

interaccion tecnolégica.

En relacion al personal los autores explican que otro aspecto que configura el sistema de
trabajo es el conjunto de personas, sus cualidades, habilidades, destrezas y otras aportaciones que
realizan al trabajo. Todos estos aspectos contribuyen a definir un determinado clima laboral y
resultan ser un antecedente relevante en la calidad de vida laboral de las personas que forman

parte de ese equipo de trabajo.

Por otra parte, la supervision y estilos de direccion entendiéndose lo anterior como la

manera en que se concreta la planificacion, se asignan objetivos, se distribuyen tareas, se toman
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decisiones, se coordina la ejecucién y se controla el complimiento de las actividades también
influyen en el sistema de trabajo. En este componente también toman relevancias otras funciones
como la motivacién del personal, la tutoria, la comunicacién, el reconocimiento y la entrega de
recompensas. Tanto las funciones de la direccion y la supervisiéon, como el estilo con el cual se
llevan a cabo son aspectos importantes para la definiciéon de la Calidad de Vida Laboral de los

trabajadores.

Otro componente que sefnalan los autores son las politicas y practicas de direccion,
mismas que se refieren a las formas en que se regula y se organiza el flujo de personal (seleccidn,
promocién, entre otros). Los sistemas de compensacion, las evaluaciones de rendimiento, la

gestion del absentismo y de la rotacion influyen y condicionan directamente el sistema de trabajo.

Por ultimo, los autores sefialan otros aspectos relevantes para la definicion del sistema de

trabajo, estos pueden ser factores internos o externos a la organizacion.

En definitiva, la Calidad de Vida en el Trabajo es determinada por multiples antecedentes
y entre ellos, aquellos que influyen en el sistema de trabajo son especialmente relevantes y

significativos.
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Capitulo 1T

Metodologia

El presente estudio es de tipo descriptivo, observatorio y exploratorio, el cual tuvo por
objeto determinar cudl es la percepcion de la Calidad de Vida en el Trabajo que tiene el talento
humano de una empresa financiera en los siguientes categorias: Seguridad en el trabajo, soporte
institucional para el trabajo, integracion al puesto, satisfaccion en el trabajo, bienestar logrado a
través del trabajo, desarrollo personal y la administracion del tiempo libre.

Se realizé un estudio de campo para la recoleccion de datos, mediante el uso de un
cuestionario, con el propodsito de obtener directamente de una muestra determinada, resultados en

un contexto mas real.

3.1. Participantes

El universo de talento humano en la organizacion es de 1,100 personas, de los cuales se
eligié una poblacion por parte de la empresa de 35 empleados de diferentes areas, de los cuales
17 fueron hombres y 18 fueron mujeres, cuyas edades oscilaron entre los 23 y los 50 afios de

edad.

3.2. Escenario

En Agosto del 2009 la compaiia dedicada en sus funciones al sector financiero amplié su
presencia en los estados del centro y sur de la Republica Mexicana. En esta misma fecha la
organizacion consolida y estandariza la marca que representa.

Actualmente la compafiia tiene presencia en toda la Republica Mexicana, a través de 93

sucursales y cuenta con mas de 1,100 empleados.
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La compaiiia es una SOFOM, E.N.R, caracteristica para su constitucién y operacion, lo
cual significa que cuenta con el caricter de Sociedad Financiera de Objeto Multiple Entidad No
Regulada, no requiere de autorizacion de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y no esta
sujeta a la supervision y vigilancia de la Comisién Nacional Bancaria y de Valores.

El cuestionario se aplic6 de manera individual y en formato electrénico a través de una

herramienta on-line.

3.3. Instrumento

Para el logro de los objetivos planteados se utiliz6 el cuestionario CVT-GOHISALOQO, la
estructura del mismo se compone principalmente de 74 items. Este cuestionario fue sometido a
un proceso de validacion de contenido, constructo y criterio, garantizando propiedades

psicométricas que aseguran medir el concepto en la poblacién estudiada.

La validacién de contenido se realizé por Consejo de Expertos, considerando los criterios
basicos de Moriyama. Mediante un andlisis factorial se realizé la validacién de constructo y la
validacién de criterio mediante el cuestionario general de salud de Goldberg de 28 items. Se
establecid la relacidn tedrica entre los conceptos y, con el andlisis multifactorial, se corroboré la
distribucién de los items en siete dimensiones, calculando una validez relevante total para el

cuestionario.

Para la validez de criterio, se utiliz6 la prueba de Mantel-Haenszel para Chi cuadrado, en
forma separada por cada dimension. La confiabilidad del instrumento se midi6 con el coeficiente

o indice Alpha de Cronbach.
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En conclusion, el instrumento construido logré la validez y confiabilidad necesarias para
medir la Calidad de Vida en el Trabajo en la poblacién estudiada. Esta investigacion se realiz6
para validar dicho cuestionario y fue realizada por la Dra. Raquel Gonzdlez Baltazar, el Dr.
Gustavo Hidalgo Santacruz, el Dr. José Guadalupe Salazar Estrada y la Dra. Maria de Lourdes
Preciado Serrano por lo cual el nombre del cuestionario es CVT-GOHISALO; todos ellos

investigadores de la universidad de Guadalajara especialistas en ciencias de la salud y el trabajo.

Este instrumento mide la Calidad de Vida en el Trabajo como concepto general, a través
de las siguientes categorias: (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 y (7) Administracion del tiempo libre. Los autores que
validan este instrumento ratifican que es posible realizar una medicion confiable del concepto de

Calidad de Vida en el Trabajo a través de estas siete categorias.

Para la obtenciéon de datos de la muestra mencionada en el presente estudio de
investigacién se usé la escala Likert. Segin Avila Baray (2006) la escala Likert es una escala de
medicién de actitudes o predisposiciones individuales en contextos sociales particulares. También
se le conoce como escala sumada debido a que la puntuacién de cada unidad de andlisis se
obtiene mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada item y cada uno tiene cinco
alternativas de respuesta, en donde a cada respuesta se le asigné una puntuacion, de acuerdo a la

direccion del item, en este caso todos los items tienen una direccidn positiva.
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3.4. Procedimiento y analisis de datos

Se elaboré un anteproyecto para seleccionar el tema, delimitacién, planteamiento,
definicion de objetivos, marco tedrico, hipdtesis y propuesta metodoldgica.

Posteriormente se llevé a cabo la solicitud de autorizacién a la organizacién objeto del
estudio para gestionar la investigacion y aplicar el instrumento.

De acuerdo a listas proporcionadas por la empresa, de las 1,100 personas que componen
la poblacidn, se seleccionaron a 35 personas de manera no probabilistica ubicadas en la ciudad de
Monterrey para realizar el cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo, bajo los lineamientos
siguientes:

1. Solicitud del consentimiento a cada participante.

2. Aplicacion del instrumento de forma online.

3. Agradecimiento a cada informante clave por su participacion.

A cada individuo se le proporciond un acceso al cuestionario de manera online mediante
la red interna de la institucion. Se les informé previamente que iban a participar en una
investigacion y que aquellas personas que asi lo desearan podrian abstenerse de realizarla. Se
solicitd un consenso por parte de los participantes para apoyar la investigacion.

Asimismo, se comentd a los participantes que se garantizard el anonimato de los datos y el
buen uso de la informacion recolectada, sin tener repercusiones laborales.

Una vez aplicado el cuestionario a todos los individuos, los resultados fueron recopilados
e integrados en una base de datos. Cada respuesta representa un valor determinado y se realizaron

los célculos respectivos para obtener el porcentaje total por cada item y la totalidad por encuesta.
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La puntuacion de las respuestas de los individuos se llevé a cabo tomando en cuenta la

relacién de puntuacién y escala para cada pregunta, tal y como se muestra a continuacién en la

Tabla 2.
Tabla 2: Relacién entre escala de respuestas y puntuacion del instrumento
CVT-GOHISALO
Preguntas Escala de Respuesta Puntuacion
Delal ala?24. Nunca. 1
Casi Nunca. 2
Regularmente. 3
Casi Siempre. 4
Siempre. S5
Dela 25 ala62. Sumamente insatisfecho. 1
Insatisfecho. 2
Ni insatisfecho ni satisfecho. 3
Satisfecho. 4
Sumamente satisfecho. 5
Dela 63 ala72. Totalmente en desacuerdo. 1
En desacuerdo. 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo. 3
De acuerdo. 4
Totalmente de acuerdo. S5
Dela73 ala 74. Nada comprometido. 1
Ligeramente comprometido. 2
Un poco comprometido. 3
Muy comprometido. 4
Extremadamente comprometido. 5

Los resultados se evaluaron de la siguiente manera: La puntuacion 5 representa el 100%,
el 4 representa el 75%, el 3 representa el 50%, el 2 representa el 25% y el 1 representa el 0%.
Cada item se evalud de forma individual para obtener el porcentaje en cada una de sus

dimensiones, después se promediaron las respuestas para obtener la tendencia general.
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Capitulo IV

Resultados

El presente capitulo describe los resultados obtenidos en funcién de los objetivos
planteados en el proyecto de investigacion referente a la Calidad de Vida en el Trabajo dentro de
una organizacién del noreste de México. Los resultados proyectan a manera descriptiva y grafica
los niveles y porcentajes reportados de los datos recabados a través del instrumento antes

descrito.

Dando respuesta a la primera pregunta de investigacion: ;Cudl serd la percepcion de la
Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general y por dimension de los participantes?
Se presenta en el grifico 1, el nivel en porcentaje de la Calidad de Vida percibida dentro

de la organizacion.

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
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Grdfico 1. Nivel General de la Calidad de Vida en el Trabajo.
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Al realizar el andlisis de los datos de la muestra a nivel general, se obtuvo, como se puede
observar en la gréifica 1, que la Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general es de un 76%, esto
quiere decir que los trabajadores perciben de manera considerable una Calidad de Vida estable en
esta organizacion, sin embargo se asume que prevalece un drea de oportunidad para lograr en el

talento humano una alta Calidad de Vida en el Trabajo.
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Bienestar logrado a través del trabajo I I I 82%
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Grdfico 2. Niveles de las Dimensiones de Calidad de Vida.

En relacion a la segunda pregunta de investigacion ;Cudl es la percepcion de la Célida de
Vida del Trabajo a nivel general y por dimension segin el género? las dimensiones con mayor
valoracién fueron Soporte institucional para el trabajo (89%), Bienestar logrado a través del
trabajo (82%) y Seguridad en el trabajo (83%), teniendo como de nivel medio el Desarrollo
personal, la Satisfaccién por el puesto y la Integracion al puesto de trabajo, los tres con un nivel
del 75%. En la percepcién de menor nivel resulté la dimension de la Administracién del tiempo

libre con tan solo 65% de valor por parte del talento humano.
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Para la pregunta ;Cudl es la percepcion de la Célida de Vida del Trabajo a nivel general y

por dimensién segtin el género?

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO: GENERO
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Grdfico 3. Nivel General de la Calidad de Vida en el Trabajo en Cuanto al Género.

En la grafica 3 se observa el comparativo de los niveles de la Calidad de Vida en el
Trabajo a nivel general segtin el género, resultando que el género femenino reportd tener un
mayor nivel de Calidad de Vida en el Trabajo con un 77% a comparacién del género masculino
con un 74%, a pesar de la diferencia observable ambos valores se encuentran en un nivel medio.
La diferencia de 3% refleja que si bien hay una calidad de vida medio el género femenino valora
en mayor grado el equilibrio y estabilidad que le brinda la empresa.

A nivel dimensién (ver grafico 4) los valores en su mayoria, siguen siendo mas altos en el
género femenino y solo en la dimensién de Administracion del tiempo libre, el género masculino
percibe una mayor Calidad de Vida en el Trabajo con un 69% en comparacion con el género
femenino con un 62%, esto deduce mayor control y tiempo del género masculino para la

realizacion de sus tareas.
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Dentro de las dimensiones que fueron evaluadas con un mayor nivel estdn la Integracion
al puesto de trabajo (masculino 81% y femenino con un 84%), el Bienestar logrado a través del
trabajo (masculino 79% y femenino 85%), dejando en una valoraciéon media y baja las
dimensiones de Desarrollo personal (masculino 72% y femenino 77%), Satisfaccién al puesto
(masculino 75% y femenino 76%), Seguridad en el trabajo (masculino 69% y femenino 70%) y

Administracion del tiempo libre (masculino 69% y femenino 62%).
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Gradfico 4. Niveles de Calidad de Vida en el Trabajo por Dimension en Cuanto al Género.

Para la pregunta de investigacion. ;Cudl serd la percepciéon a nivel general y por
dimensiéon de la Calidad de Vida en el Trabajo segiin las édreas de desempeiio de los

participantes?, se presentan los siguientes resultados:
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CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO: AREAS

Grdfico 5. Nivel general de la Calidad de Vida en el Trabajo en Cuanto a las Areas de Desempeiio.
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Las dreas de la organizacion que fueron evaluadas para la Calidad de Vida en el Trabajo
corresponden a: las dreas de Comercial (74%), Recursos Humanos (79%), Crédito y Cobranza
(78%), Comunicacién (80%), Direccion General (73%) y Fuentes Financieras (73%). De ellas, se
observa que los porcentajes oscilan de 73% a 80%, siendo de medio a alto su nivel. De los
hombres, los de menor nivel corresponden al area de Direccion General, Fuentes Financieras y
Comercial; las de mayor nivel reportado fueron Recursos Humanos, Crédito y Cobranza y

Comunicacion.
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Grdfico 6. Niveles de Calidad de Vida en el Trabajo por Dimension en Cuanto a las Areas de Desempefio.

El panorama que reporta el grifico 6, permite visualizar aquellas diferencias que
consiguen las dreas en cuanto a las dimensiones de la Calidad de Vida en el Trabajo. En cuanto a
la dimensién de Administracién del tiempo libre los niveles reportados fueron bajos para la
mayoria de los casos, Comercial (56%), Recursos Humanos (63%), Crédito y Cobranza (66%),
Comunicacién (56%) y Direccion General (48%) donde solo para el caso de Fuentes Financieras
se reportd un nivel medio de un 70%. Para el caso de la dimensién Desarrollo Personal, los
niveles oscilaron entre un 68% hasta un 81%, teniendo con ello una diferencia significativa en
cuanto al drea de desempefio, pues para el caso de Comunicacién, Comercial, Direccién General,
Recursos Humanos y Fuentes Financieras los niveles estdn por debajo del 75% y solo para el
caso de Crédito y Cobranza un 81%. En cuanto al Bienestar logrado a través del trabajo no se
presenté una diferencia significativa de la percepcidon segin el drea de desempefio, pues los
niveles se mantuvieron en un rango de 80 a 85%. Para el caso de la dimensién de Satisfacciéon por
el Puesto, quienes presentaron un menor nivel fueron las dreas de Direccién General (75%),

Crédito y Cobranza (71%), Fuentes Financieras (75%) y Recursos Humanos (76%), solo las areas
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de Comercial y Comunicacién mostraron un nivel medio alto (84% para ambos casos). La
dimension de Integracién al puesto de trabajo fue la de mayor nivel reportado, solo el drea de
Fuentes Financieras obtuvo un valor menor al 80%, del resto de las dreas los niveles se
encontraron entre un 85% a un 95%. La segunda dimensién de menor nivel fue la de Seguridad
en el Trabajo, donde el drea de Direccion General, Fuentes Financieras, Crédito y Cobranza y
Recursos Humanos reportaron niveles del 67% al 75% y las dreas de Comercial y Comunicacién
niveles por encima del 77%. Por tultimo la dimension de Soporte institucional para el trabajo
reportaron valores medio semejantes para Comercial (77%), Crédito y Cobranza (77%),
Comunicacion (77%), Direccion General (71%) y Fuentes Financieras (70%) y solo el area de

Recursos Humanos (86%) logré un nivel medio con tendencia alta.

Para la pregunta de investigacion ;Cudl sera la percepcion de la Calidad de Vida en el
Trabajo a nivel general y por dimension segun la edad de los participantes? Se llevo a cabo la
elaboracion de dos rangos de edad, el primero abarco de los 20 a los 32 afios y el segundo de los

33 alos 50 afios.

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO: EDAD
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Grdfico 7. Nivel general de la Calidad de Vida en el Trabajo en Cuanto a la Edad.
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La gréfica anterior muestra el nivel general evaluado de la Calidad de Vida en el Trabajo
en cuanto a la edad de los participantes, en la cual quienes reportaron un mayor nivel fueron
aquellos que se ubicaron en un rango que va de los 20 a los 32 afios de edad con un 78%, los
participantes ubicados en el rango de 33 a 50 afios reportaron un nivel del 73%. Si bien se

presenta una diferencia en ambas muestras, los niveles son ubicados en valores medios.
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Grdfico 8. Niveles de Calidad de Vida en el Trabajo por Dimensién en cuanto a la Edad.

En la comparacion de las dimensiones en cuanto a la edad se encontraron diferencias para
todas las edades, pues los niveles variaron entre el 1% y 8%. Sin embargo las dimensiones con
mayor valoracion por parte de los participantes fueron el Bienestar logrado a través del trabajo
(20 a 32 afios: 85% y 33 a 50 afios: 80%) e Integracion al puesto de trabajo (20 a 32 afios: 86% y
33 a 50 afios: 79%) y siendo las de menor nivel, Administracién del tiempo (20 a 32 afios: 62% y
33 a 50 afios: 68%) y Seguridad en el trabajo (20 a 32 afios: 72% y 33 a 50 afios: 67%). Del resto
de las dimensiones se siguié presentando una diferencia en cuanto a la edad que se ubicé en un

nivel medio. Las diferencias en las dimensiones segin la edad permiten observar que en cuanto a
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los elementos de desarrollo, bienestar, satisfaccidn, seguridad y soporte de la institucion, los de
menor edad la evaldan en mayor nivel, percibiéndolas como estables para su desarrollo laboral,
solo en la administracion del tiempo los de mayor edad perciben un mejor control que los de
menor edad.

Para dar respuesta a la dltima pregunta de investigacioén ;Cudl serd la percepcion de la
Calidad de Vida en el Trabajo a nivel general y por dimensién segin la antigiiedad de los
participantes? se llevo a cabo la segmentacion de la antigiiedad en tres rangos, el primero
comprende de los 0 a los 4 afios, el segundo de los 5 a afios 8 afios y el dltimo de los 9 a los 12
aflos, esto permite conocer los nivéleles de percepcion de la Calidad de Vida en el Trabajo de los
participantes que han prestado mayor tiempo su servicio a la organizacion y aquellos que apenas

van iniciando, tal y como se muestra en la siguiente gréfica:

CALIDAD DE VIDA LABORAL: ANTIGUEDAD
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Grdfico 9. Nivel general de la Calidad de Vida en el Trabajo en cuanto a la antigiiedad.
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En el gréfico anterior se observd que los tres niveles reportados fueron semejantes entre
si, pues los participantes de 0 a 4 afios de antigiiedad y los de 5 a 8 afios percibieron de igual
manera la Calidad de Vida en el Trabajo, con un 76% , siendo este resultado mayor en
comparacion al de los reportados por los participantes de 9 a 12 afios de antigiiedad con un 73%,
teniendo en claro que la Calidad de Vida en el Trabajo es mds alta en los participantes que tienen
menor antigiiedad los niveles siguen percibiéndose como medios, lo cual invita a seguir
desarrollando estrategias enfocadas a lograr un aumento en la percepcién de la Calidad de Vida
en el Trabajo, pues si se analiza bien el resultado anterior se puede percibir que conforme en los

trabajadores aumente su antigiiedad la Calidad de Vida en el Trabajo va a la baja.
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Grdfico 10. Niveles de Calidad de Vida en el Trabajo por Dimension en Cuanto a la Antigiiedad.

En el grafico 10, se presenta el comparativo de la percepcion de las dimensiones en
cuanto a la antigiiedad de los empleados. De primera instancia se visualiza la dimension con
mayor valoracion la cual corresponde a Bienestar logrado a través del trabajo (0 a 4 afios: 83%, 5

a 8 afios: 81% y 9 a 12 afios: 85%) seguida por la Integracion al puesto de trabajo (0 a 4 afios:
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83%, 5 a 8 anos: 75% y 9 a 12 afios: 82%). La diferencia segun la antigiiedad se ve marcada en el
drea de Seguridad en el trabajo, pues aquellos que poseen una mayor antigiiedad perciben menor
seguridad que aquellos que apenas van iniciando. En cuanto a las demds dimensiones no se
presenta variacion significativa, sin embargo es reiterarle la baja valoracién a la dimension de
Administracién del tiempo libre, pues para los tres rangos de antigiiedad se sigue presentando una

baja percepcion para esta dimension.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

Una vez finalizado el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos en la
investigacion, en funcién de los objetivos preestablecidos se llega a las siguientes conclusiones y
recomendaciones.

La dimension mejor valorada de la percepcion de la Calidad de Vida en el Trabajo de
forma general fue el Soporte Institucional para el Trabajo y por otro lado, la Administracion del
Tiempo Libre significo la dimension con menor valoracion en la percepcion de Calidad de Vida
en el Trabajo.

Estos resultados demuestran que el personal podria presentar una sobrecarga de trabajo y
se les dificulta administrar eficientemente su tiempo para cumplir sus funciones.

Se recomienda que los mandos identifiquen si el personal estd realmente realizando
aquellas funciones que corresponden a su puesto o tienen cargas de actividades no relacionadas a
sus responsabilidades.

De igual forma se recomienda a la organizacion validar que el personal cuente con la
habilidad de planificacidon que se requiere para la administracion eficiente de sus tiempos, en caso
que se diagnostique que es una habilidad a desarrollar ésta se puede solventar mediante un
programa de formacién enfocado al desarrollo de habilidades.

El drea de Comunicacion resulto tener una ponderacién alta en comparacion con el resto
de las 4reas siendo, la Integracion al Puesto de Trabajo la dimensién que mayor porcentaje tiene

en la percepcion de Calidad de Vida en el Trabajo.
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Se recomienda a la organizacion identificar cudles son las causas que logran que personal
del drea de Comunicacion logre una integracion eficaz para poderlo replicar en el resto de las
areas.

La calidad de vida en el trabajo ofrece satisfaccion social y psicoldgica que se refleja de
diversas maneras. En el caso de los empleados, una buena calidad de vida en el trabajo puede
verse reflejada, por ejemplo, en mejores condiciones para realizar sus actividades, un mejor
ambiente para las relaciones entre compaiieros, mejores esquemas salariales, etc., sin embargo,
una baja percepcion de calidad de vida en el trabajo influye de forma negativa en la rotacion y en
la productividad de los empleados.

Ademas de lo anterior, es necesario considerar que el prestigio y la imagen que se tiene de
una organizacion forman parte esencial del desarrollo del compromiso afectivo, ya que fortalece
el grado de orgullo de la persona de pertenecer o seguir perteneciendo a ella.

El lugar de trabajo no debe ser solo un espacio que sirva para producir o competir ante un
mercado de estandares alto de calidad, debe ser un lugar que al trabajador brinde un entorno que
propicie su crecimiento como ser humano.

Por otro lado, cabe mencionar que la percepcion de una buena Calidad de Vida Laboral no
es solo responsabilidad de la Organizacion, también se requiere que el personal ponga de su parte
para lograr cumplir el objetivo de Calidad de Vida en el Trabajo.

Por dltimo se sugiere impulsar permanentemente la capacitacion y desarrollo de los
trabajadores, tratar de acercarse y entender las inquietudes y necesidades de los individuos,
buscar que sean compatibles los intereses individuales con los organizacionales, reconocer los
logros individuales y grupales, fomentar el trabajo grupal, respetar y hacer respetar las
particularidades de todas las personas sin importar su antigiiedad, puesto o genero aceptando su

forma de pensar, buscar motivar adecuadamente analizando lo positivo y lo negativo de la
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relacién laboral, plantear claramente los objetivos y su tiempo mdaximo para alcanzarlos y

transformar la rutina laboral en una actividad creativa.
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