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RESUMEN

"Calidad de vida laboral" se refiere a la contradiccion que se vive en el trabajo,
entre prioridades fundamentales como el ser "productivo” y el ser "humano". Entre
los dilemas abordados en este fendmeno se encuentran: ;como aumentar
sostenidamente la productividad de las personas?; coémo satisfacer las
"necesidades" humanas de los trabajadores al "minimo" costo para la empresa?;
¢,COMo no sobrepasarse en las exigencias al personal sin sacrificar los resultados a
que aspira la organizacion?; ¢cdmo aumentar la satisfaccion de las personas ante su
trabajo? Tema muy relacionado con el estrés laboral entendiendo por éste la
situacion en la que los empleados muestran agotamiento emocional, apatia ante su
trabajo, y se sienten incapaces de alcanzar sus metas.

Se aplicara un instrumento de calidad de vida laboral y otro de estrés a una
muestra de 300 personas. La poblacién seleccionada para éste estudio sera tomada
a personas que trabajan en empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.

El tamano de la muestra se realizara por medio de una muestra no
probabilistica, en donde se tomara la muestra por conveniencia por ser de acuerdo a
criterios del investigador, ya que es el tipo de muestra mas adecuada para nuestro
estudio. Se tomaran empresas publicas de la ciudad de Chillan como, Servicio de
Impuestos Internos (S.l.l.), Tesoreria General de la Republica, Consultorio Isabel
Riquelme, Centro de Salud Familiar los Volcanes (CESFAM), Hospital Herminda
Martin, Instituto de Normalizacién Provisional (I.N.P.) y también las empresas
privadas como Clinica las Amapolas, Banco BBVA (Banco Bilbao Vizcaya
Argentaria), Banco del Desarrollo, Kia Motors, Comercial Copelec, DIN (Distribuidora
de Industrias Nacionales S.A.), Parmalat, CAR Nuble.

Cabe senalar que algunos paises han investigado el tema en cuestidon
“Calidad de vida de las personas en su ambito laboral”’, entre éstos encontramos a
Estados unidos, México, Espafia, entre otros sin embargo en Chile podemos
mencionar que la evidencia del tema es menor, siendo este motivo el que orienta el
presente estudio, acompaniado del interés del equipo investigador por conocer la

percepcion que tienen las personas sobre su propia calidad de vida laboral y estrés.
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La realidad concreta en nuestra sociedad es que existe un gran numero de
personas con necesidades en comun como la de tener un trabajo digno y que éste
los mantenga a medida que se hacen mas productivos para la sociedad, estas
personas sienten, piensan, presentan necesidades y se ven obligados a permanecer
en silencio porque en esta sociedad vertiginosa no parece haber tiempo para
interpretar, entender, colaborar hacia una mejor forma de hacer las cosas y como
esto llevaria a un progreso general de las instituciones y de la comunidad, asi como
lo sefiala Grant Stewart (1995) en su libro “Dirija con éxito su equipo de ventas”; “el

escalén que tu subas ayuda al progreso en general”
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INVESTIGACION PROPUESTA

DESCRIPCION DEL ESTUDIO

La calidad de vida laboral de las personas que estan insertas en el mundo del
trabajo, resulta una realidad poco explorada hasta hace pocos anos, pero la realidad
es que es una practica que ha ido evolucionando a través del tiempo.

En los ultimos afos, el escenario laboral en Chile ha estado centrado
fundamentalmente en las reformas laborales y en la preocupacion por el desempleo
dejando atras los temas de la problematica laboral por las urgencias de la coyuntura.
Cabe destacar que éstos son temas inherentes a la calidad de vida laboral por que
directa o indirectamente son elementos interrelacionados. Colocar el acento en el
"factor humano", o en la "humanizacién" de los ambientes laborales requiere de un
cambio cultural de envergadura. Y este cambio esta planteado como una necesidad
desde distintos ambitos, porque lo que esta en juego en este cambio de época, es
replantear los limites éticos ante los costos sociales que surgen de las exigencias del
mercado, la competitividad, el ritmo de los intercambios comerciales que impone la
globalizacion del capitalismo (Espinosa, 2001).

El objetivo del estudio es determinar la calidad de vida laboral en las personas
que trabajan en empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan y su relacién
con el nivel de estrés, ya que, el recurso humano es la fuente creadora de innovacion
que se desarrolla a través del tiempo. A diferencia de los otros recursos, es una
fuente de ventajas distintivas determinantes para las empresas en su manera de
competir. El otorgar importancia a este tema en la industria pasa por comprender que
invertir en el capital humano es invertir en la empresa y en el desarrollo del pais.
Para nadie es sorpresa que un trabajador saludable (salud fisica, mental y
nutricional) presenta una mayor motivacién laboral y aumenta su capacidad fisica e
intelectual, lo que conlleva un mayor rendimiento y un incremento en la
competitividad de la empresa, asi lo ha sefialado la Organizacion Mundial de la
Salud. Un trabajador mas saludable cuenta con mayor resistencia a enfermedades,

lo que repercute en una disminucién de licencias médicas y de la tasa de accidentes,
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y reduce los costos de salud por enfermedades asociadas, aumentando los ingresos
fiscales segun Atalah (2006).

Los numerosos cambios que se han producido en la actual organizacion del
trabajo han generado nuevos problemas en la salud y seguridad de los trabajadores,
uno de éstos es el estrés laboral, que presenta una preocupacion cada vez mayor en
el mundo del trabajo (Carrasco, 2001).

Solo en anos recientes la sociedad ha comenzado a prestar atencion a la
importante influencia que tiene el estrés en la salud junto al impacto econémico que
ejerce en la produccion y en el desenvolvimiento de los diversos sectores de la
economia (Slipak, 1996).

La realidad concreta en nuestra sociedad es que existe un gran numero de
personas con necesidades en comun como la de tener un trabajo digno y que éste
los mantenga a medida que se hacen mas productivos para la sociedad, estas
personas sienten, piensan, presentan necesidades y se ven obligados a permanecer
en silencio porque en esta sociedad vertiginosa no parece haber tiempo para
interpretar, entender, colaborar hacia una mejor forma de hacer las cosas y como
esto llevaria a un progreso general de las instituciones y de la comunidad, asi como
lo sefiala Grant Stewart (1995) en su libro “Dirija con éxito su equipo de ventas”: “el

escalon que tu subas ayuda al progreso en general”
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OBJETIVOS DE ESTUDIO

= Objetivos generales

“Estudiar calidad de vida laboral en individuos de empresas publicas y privadas en la

ciudad de Chillan y su relacion con el nivel de estrés”.

= Objetivos especifico

1. Reconocer los factores calidad de vida laboral de empresas publicas y

privadas en la ciudad de Chillan.

2. Determinar los niveles de estrés de las personas en empresas publicas y

privadas en la ciudad de Chillan.

3. Relacionar la calidad de vida laboral de individuos con sus niveles de estrés,

en empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.
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DISCUSION BIBLIOGRAFICA

Segun Pasmore (1982) la teoria sociotécnica afirmaba que las organizaciones
estarian constituidas por gente que produce productos o servicios usando para ello,
algun tipo de tecnologia, y estando ambos sistemas influidos entre si: la tecnologia
por el uso de la gente y la conducta de la gente por la tecnologia.

Trist y Bamforth (1951) el origen de la teoria de los sistemas sociotécnicos se
atribuye al estudio sobre la repercusién de un cambio tecnolégico en una explotaciéon
minera del carbdén con el propdsito de incrementar el nivel del rendimiento mediante
la mejora del sistema técnico.

Herzberg' y la teoria del comportamiento busca demostrar la variedad de
estilos de administracion que estan a disposicion del administrador. La
administracion de las organizaciones en general esta fuertemente condicionada por
los estilos con que los administradores dirigen, dentro de ellas, el comportamiento de
las personas. A su vez, los estilos de administracion dependen, sustancialmente, de
las convicciones los que administradores tienen con respecto al comportamiento
humano dentro de la organizacion. Estas convicciones moldean no sélo la manera de
conducir las personas, sino la forma como se divide el trabajo y se planean y
organizan las actividades. Las organizaciones son proyectadas y administradas de
acuerdo con ciertas teorias administrativas, fundamentadas, cada una de ellas, en
ciertas convicciones sobre la manera como se comporta las personas dentro de las
organizaciones.

Para Feldman y Arnold (1983) la calidad de vida laboral se referia a un rango
de aproximaciones y técnicas que habian sido implementadas en las organizaciones
con el objeto de mejorar la calidad de vida para los trabajadores, que incluiria desde
los programas de cooperacion hasta los circulos de calidad.

Walton (1975) sugiere que se debe analizar las relaciones entre los diversos

factores para asi optimizar las distintas situaciones posibles. El propone ocho

! Psicologo y consultor norteamericano, profesor de la universidad de UTAH. Herzberg propone una teoria de la
motivacion en el trabajo, se caracteriza por dos tipos de necesidades que afectan de manera diversa el
comportamiento humano: Factores Motivacionales o de funcion y factores ambientales o higiénicos. Segiin
Stewart (1995).
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categorias principales relacionadas entre los diversos factores que constituyen la
calidad de vida en el trabajo: adecuada y justa compensacién, seguridad,
condiciones saludables del trabajo, oportunidad para establecer un creciente
sentimiento de permanencia, integracién social en la organizacion del trabajo,
constitucionalismo en la situacién laboral, trabajo y desarrollo de la vida y relevancia
social del proceso del trabajo. Cada categoria incluye consideraciones especificas,
establece que existe un complejo de relaciones entre las ocho categorias, varios
pares tienden a estar correlacionados positivamente con otros y algunos pares
contienen incongruencias aparentes.

En estrés se tiene algunos estudiosos como Selye (1975) él desarroll6 la idea
del Sindrome de Adaptacion General (SAG) es un proceso en el que el cuerpo pasa
por tres etapas universales. Primero hay una “senal de alarma”, a partir de la cual el
cuerpo se prepara para “la defensa o la huida”. No obstante, ningun organismo
puede mantener esta condicion de excitacidon, por ello existe la segunda etapa que
permite al mismo, sobrevivir a la primera, en ésta se construye una resistencia.
Finalmente, si la duracion del estrés es suficientemente prolongada, el cuerpo entra a
una tercera etapa que es de agotamiento; una forma de envejecimiento debida al
deterioro del organismo por mantener constante el desgaste durante la resistencia.

El Estrés segun Dr. Antonio Cano Vindel Presidente de la SEAS (Sociedad
espanola para el estudio de la ansiedad y el estrés)z. En la psicologia, estrés suele
hacer referencia a ciertos acontecimientos en los cuales nos encontramos con
situaciones que implican demandas fuertes para el individuo, que pueden agotar sus
recursos de afrontamiento. La definicion del término estrés ha sido muy controvertida
desde el momento en que se importd para la psicologia por parte del fisidlogo
canadiense Selye (1956). El estrés ha sido entendido: como reaccién o respuesta
del individuo (cambios fisiolégicos, reacciones emocionales, cambios conductuales,
etc.), Como estimulo (capaz de provocar una reaccion de estrés), como interaccion
entre las caracteristicas del estimulo y los recursos del individuo. El estrés es un

proceso que comienza ante un conjunto de demandas ambientales que recibe el

2 SEAS es una sociedad sin 4animo de lucro que agrupa a psicologos, psiquiatras, médicos, pedagogos, sociologos.
Facultad de Psicologia, Universidad Complutense de Madrid. Segiin Antonio Cano Vindel (Presidente de la
SEAS)



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

individuo, a las que debe dar una respuesta adecuada poniendo en marcha sus
recursos de afrontamiento, cuando éstas demandas superan a los recursos de
afrontamiento que posee la persona se genera una serie de reacciones adaptativas
de movilizacion de recursos, que implican activacion fisiolégica (reaccion de estrés)
e incluye una reaccion emocional negativa de las cuales las mas importantes son: la
ansiedad, la ira y la depresion.

Segun Lazarus y Folkman (1986) los recursos que dispone una persona para
hacer frente a situaciones o acontecimientos estresantes son muy diversos; éstos
son: materiales y econdmicos, vitales, psicologicos, técnicas de solucion de
problemas, habilidades sociales, apoyo social. Segun ellos el estrés se investiga a un
determinado nivel fisiologico y psicologico; es estrés experimentando un determinado
nivel de andlisis pero no significa forzosamente que sea experimentado a otro nivel
distinto. La evaluacion cognitiva representa el vinculo psicolégico entre los distintos
niveles. La forma propuesta para evaluar el afrontamiento es hacer que los sujetos
reconstruyan situaciones estresantes recientes y describan lo que pensaron,
sintieron e hicieron para afrontar las distintas demandas de una determinada

situacion Folkman y Lazarus (1986)
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METODOLOGIA DE TRABAJO

Fuente de Informacion

Para la visidn bibliografica en torno a la calidad de vida laboral y estrés se
utilizaran libros, revistas, tesis de doctorado, citas de seminarios y conferencias,
publicaciones de gobierno, diccionarios, enciclopedias, base de datos bibliograficas,

bibliografias.

Instrumentos

Se utilizara un cuestionario de medicion de estrés de los que ya existen en el
mercado y se construira uno de calidad de vida laboral para ser aplicado a personal
administrativo de empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.

Estos cuestionarios serviran para identificar el nivel de la calidad de vida
laboral, determinar los niveles de estrés y relacionar la calidad de vida laboral de los
individuos con sus niveles de estreés.

La escala que se utilizara en los cuestionarios sera la escala tipo Likert, la

escala tendra cinco puntos y a cada punto se le asignara un valor numérico.

Determinacion de la unidad de muestreo

Se contactara a funcionarios a través de personas conocidas por el
investigador que pertenezcan a empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan
para aplicar un cuestionario a estamentos administrativos. Los instrumentos de
calidad de vida laboral y estrés seran aplicados a una muestra de 300 personas, el
muestreo que se utilizara para la aplicacidon del instrumento es el “no probabilistico,

por conveniencia” ya que es el mas apropiado para nuestro estudio.
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Recoleccion de datos

La recoleccion de datos se obtendra tomando cuestionarios de calidad de vida
laboral y estrés a funcionarios administrativos de empresas publicas y privadas de la
ciudad de Chillan, la muestra sera de 300 administrativos de empresas publicas y
privadas de la ciudad de Chillan, la proporcidén de personas a la que se le aplicara el

cuestionario sera de 25 en cada empresa.
Procesamientos de datos
Para el procesamiento de los datos seran utilizadas herramientas como Excel

o SPSS (Statistical Package for Social Sciences), que es un software para

computador de tipo medular destinado a realizar analisis estadisticos.

10
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MARCO TEORICO
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CAPITULO |
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BASES HISTORICAS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Conjugar desde la psicologia de las organizaciones el término “Calidad de vida
laboral” habla de bienestar y sobre todo satisfaccién laboral. Fundamentalmente en
los afios 70 era un programa de humanizacion del trabajo y también era una
presentacion innovadora de los programas de democracia industrial que buscaba
hacer compatible la mejora de las condiciones de trabajo con los objetivos
productivos de la organizacién, era un programa que buscaba humanizar el trabajo
(Navajas, 2003).

Segun Navajas (2003) dos fueron las influencias directas del denominado
movimiento de “calidad de vida laboral”’, movimiento que tuvo su esplendor en los
Estados Unidos en los afios 70. Por un lado, la teoria de los sistemas sociotécnicos
con su idea de que la organizacién esta constituida por dos sistemas, el técnico y el
social. Por otro lado, los desarrollos y experiencias de intervencidn desarrollados en

la organizacion bajo el marco de la democracia Industrial escandinava.

1.1. Teoria de los sistemas sociotécnicos.

La teoria de los sistemas sociotécnicos esta unida al “Tavistock” Institute of

"3 de Londres, al “Work research institutes” de Oslo? y al “Institute for

»5

human relations
industrial social Research™ de Trondheim, también autores como Trist, Herbst,
Davis, Cherns y Emery, entre otros.

La teoria sociotécnica se desarrollé6 fundamentalmente a partir de la teoria

general de sistemas y de una serie de estudios sobre experiencias de cambio

3 Tavistock Institute of human relations fue fundado en Londres en 1946 en fundacién The Rockefeller
Fundation, en funcion de la psicologia y las ciencias sociales, en el estudio de las relaciones y condiciones
humanas. 1963, en un informe del Tavistock Institute de Londres (documento nim. T813) que establecia las
siguientes directrices generales para el disefio de los puestos de trabajo: 1) El puesto de trabajo debe ser
razonablemente exigente en aspectos distintos de la pura soportabilidad y minimamente variado. 2) El trabajador
debe poder aprender en el puesto de trabajo y tener en €l un aprendizaje continuo. 3) El puesto de trabajo debe
comprender algin ambito de toma de decisiones que el individuo pueda considerar personalmente suyo. 4) Debe
existir cierto grado de apoyo social y reconocimiento en el lugar de trabajo. 5) El trabajador debe poder
establecer una relacion entre lo que hace o produce y la vida social. 6) El trabajador debe sentir que el puesto de
trabajo conduce a alglin tipo de futuro deseable. Segin Tavistock Intitute.

* Instituto de investigacion del trabajo de Oslo, Noruega. Ciudad capital de Noruega, segiin la enciclopedia libre
Wikipedia.

> Instituto de investigacion social de Trondheim, tercera ciudad mas grande de Noruega. Segun la enciclopedia
libre Wikipedia.

13
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realizadas en la industria del carbon hacia 1950. El término “sistema sociotécnico”
fue acufiado para describir una concepcidon de la organizacion que enfatizaba la
interrelacion de dos subsistemas: el social y el tecnolégico, y a la relacion de la
organizacion como un conjunto en el ambiente en el cual la organizacién operaria.
Desde este enfoque se concebia a la organizacion como un sistema abierto,
compuesto por un sistema técnico (incluyendo el aspecto tecnologico y el
econdmico) y un sistema social (considerando la organizacion social).

Dicho de otro modo, la teoria sociotécnica afirmaba que las organizaciones
estarian constituidas por gente que produce productos o servicios usando para ello,
algun tipo de tecnologia, y estando ambos sistemas influidos entre si: la tecnologia
por el uso de la gente y la conducta de la gente por la tecnologia (Pasmore, 1982).

El origen de la teoria de los sistemas sociotécnicos se atribuye al estudio de
Trist y Bamforth (1951) sobre la repercusién de un cambio tecnoldégico en una
explotacion minera del carbdn con el proposito de incrementar el nivel del
rendimiento mediante la mejora del sistema técnico. En éste estudio se encontré que
una intervencién de cambio, basada en la reorganizacion de los puestos de trabajo
de acuerdo a una estructura tradicional de produccion en serie y eliminando la
existente autonomia de los grupos de mineros (una autonomia, por ejemplo, en la
eleccion de sus miembros y en la realizacidon de las tareas), fue el factor que acabo
provocando la aparicién de problemas y a la perturbacién de las relaciones sociales,
con un descenso del nivel del rendimiento. A partir de ésta experiencia inicial, segun
Herbst (1974) es posible encontrar tres etapas diferenciadas en las investigaciones

del instituto Tavistock respecto a la teoria de los sistemas sociotécnicos.

= La primera etapa fue la que se inicio con el primer trabajo de Trist y Bamforth
(1951) y dur6 hasta el ano 1954, ano en que finalmente se descarto la idea de que la
organizacion del trabajo era una consecuencia de un sistema tecnologico. Es decir,
se llegd a la conclusién de que dentro de un sistema tecnologico dado, es posible
una eleccion de sistemas sociales, al menos dentro de un cierto rango de alternativas
viables. El principio que empezd a emerger con estos primeros trabajos fue el

siguiente: si el sistema tecnoldgico es optimizado a expensas del sistema social, los

14
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resultados alcanzados estaran por debajo de los 6ptimos. Se subrayaba por tanto, la

importancia critica de los sistemas sociales ligados a los sistemas técnicos.

= |a segunda etapa en la teoria de sistemas sociotécnicos estaria datada, segun
Herbst (1974), entre los afos 1959 y 1962, etapa que permitié una revision tedrica en
la que se subrayaba que era esencial mirar las organizaciones como un sistema
abierto, y en la cuantificacion de los principios y en la implicacién de los conceptos

para la integracidn de principios conductuales vy fisicos.

= |La tercera etapa de desarrollo de la teoria de sistemas sociotécnicos tuvo lugar a
partir del ano 1962, y fue posible, gracias al inicio del “proyecto de democracia
Industrial” en Noruega, lo que posibilitd el desarrollo de experimentos sociotécnicos
en diferentes industrias. En esta etapa, se comenzaron a desarrollar experiencias de
intervencion, con el objeto de extender la participacidn de los trabajadores en la toma

de decisiones.

Es interesante resaltar que, de los tres posibles caminos para inducir cambios
en una organizacion del trabajo, dependiendo de si el cambio es hecho en el sistema
social, en el economico o finalmente en el sistema tecnoldgico, hasta ese momento,
el sistema técnico se trataba como ya dado y fijo en las investigaciones, es decir, los
investigadores concentraban sus esfuerzos en disefiar e implementar su intervencion
a partir de una estructura técnica fija y determinada.

No fue hasta el afio 1966 que se comenz6 a examinar la posibilidad de disefiar
toda una unidad sociotécnica. Esto implicd, de hecho, que dado un producto y un
flujo de materiales, se examinasen todos los posibles procesos de produccion,
ademas el desarrollo tecnoldgico posibilitd el poder elegir entre un amplio rango de

alternativas viables, tanto técnicas como econdmicas (Navajas, 2003).
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1.2. Teoria de democracia industrial escandinava.

Los principios de la teoria de los sistemas sociotécnicos tuvieron gran
influencia en los programas de intervencién rotulados con el nombre de democracia
industrial escandinava, asumiéndose que, estos principios estaban dirigidos al
proposito fundamental de crear condiciones mas democraticas en el lugar de trabajo.

Estos principios también influirian directamente en el movimiento de la calidad
de vida laboral e incluso en practicas de intervencion organizacional como por
ejemplo el desarrollo organizacional (Elden, 1981 y Fisher, 1981).

Hablar de democracia industrial como “otra forma de entender la participacion
de los trabajadores en las organizaciones, como se puede comprobar a partir de sus
principios™ o definirla como “un proceso por el cual el trabajador puede y/o ejerce
control sobre el proceso de toma de decisiones” es aceptar como verdadera y
universal una limitada acepcion del concepto democracia industrial que no
considerara la profundidad y plasticidad historica del término, el cual en los afios
sesenta y principios de los setenta tuvo una significacion politica y social muy
controvertida, como campo de batalla de las relaciones laborales (Peird, et al 1993 y
Fatchett, 1977)

Asi pese a una general acepcion reivindicativa del término por parte del
movimiento obrero, que recogeria demandas politicas comunistas y socialistas
reclamando un control de los medios de produccién por parte de los trabajadores,
también la democracia industrial tendria un uso mucho mas Iimitado7, reformista y

conservador, como concepto que posibilitaba, unicamente, una vigilada participacion

% Los principios sefialados por Peird y Gonzales (1993) son: 1) igualdad de derechos de todos los miembros de
una organizacion para participar de las decisiones; 2) derecho a delegar la participacion en participantes elegidos;
3) existencia de factores que podrian limitar la aplicacion del primer principio como el expertismo requerido en
algunas decisiones; y 4) las decisiones para delegar ciertas decisiones deberia hacerse de acuerdo al primer
principio.

’ Entre las aproximaciones mas limitadas del concepto de democracia industrial en el contexto europeo fue el
desarrollo dado por Clegg (1960), quien sostiene que los elementos claves de un sistema de democracia industrial
son: a) existencia de un sindicato fuerte y capaz de oponerse al grupo directivo, b) un grupo directivo que
aceptara al sindicato como una oposicion leal comprometiéndose con éstos y llegando a acuerdos. Este concepto
fue fuertemente criticado por que segun Blumberg (1968) éste parecia adecuado para paises como EEUU, Gran
Bretafia, paises escandinavos, Suiza y Holanda, entre otros pero no por ejemplo para Francia, Alemania,
Yugoslavia o Israel, etc.
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de los trabajadores en el escenario laboral, pero preservando, eso si, las ventajas de
los cuadros directivos en la toma de decisiones.

En la idea central del término Democracia Industrial parece residir “la
capacidad de los trabajadores directa o indirectamente para determinar el curso de
los eventos dentro de la empresa” (Industrial Democracy Comité, 1976). En Europa
se entenderia como democracia industrial a una gama variada de practicas, que irian
desde instituciones legales y voluntarias — como serian las practicas en el seno de
las empresas avaladas por cambios legislativos y desarrolladas, fundamentalmente
en paises como Francia o Alemania — hasta acuerdos negociados por sindicatos y
empresarios y recogidos en los correspondientes convenios laborales (Sorge, 1976 y
Fatchett 1977).

Desde un punto de vista critico, Coates y Topham (1968) sehalarian que
algunos de los esquemas que estaban asociados con el término de democracia
industrial hacian referencia a incorporar a los sindicatos en las estructuras
organizativas capitalistas y neocapitalistas. Dentro de estas tacticas de absorcién se
encontraria esquemas como la presencia de los trabajadores en las mesas de
direccion, planes de distribucion de beneficios o simples modelos de participacion de
los trabajadores mediante un esquema de elaboracidn de sugerencias individuales.

A mitad de los afos setenta, el contexto sociopolitico europeo variaria, y los
sindicatos perderian mucha de su fuerza y su relevancia social. EI cambio social
haria que, el desempleo masivo, los ajustes industriales, y la coyuntura politica
ideologica situase al movimiento sindical en una posicion de relativa debilidad,
paralizandose completamente el desarrollo de leyes favorecedoras de Ila
participacion representativa de los empleados en la empresa. La democracia
industrial se relegaria, entonces, a los libros de historia (Navajas, 2003).

Segun Emery y Thorsrud (1969) habria un acuerdo respecto a la definicion de
‘Democracia Industrial”, la cual seria una “distribucion del poder social en la
industria, de forma que este tienda a estar distribuido entre todos los que estan
comprometidos en el trabajo antes que concentrado en las manos de una minoria”.

De este modo, Pateman (1970), distinguiria entre la “Democracia en el lugar

de trabajo” y “Democracia Industrial”. La primera estaria en un nivel mas bajo que la
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segunda, tomando como referente el ideal de Democracia. La “democracia en el
lugar de trabajo”, comportaba nuevas formas de pensar en el disefio del trabajo
(modalidades concretas serian una modificacién de las estructuras organizativas de
forma que estas permitieran una mayor participacién, la posibilidad de trabajar bajo
modalidad de equipos auténomos, entre otras.) mientras que el segundo concepto, el
‘Democracia industrial’, iria mucho mas alla, implicaria desafiar premisas
fundamentales en las que se asienta el orden economico y social (por ejemplo
significaria reestructurar los procesos organizacionales de construccién de politicas,
propiedad de la compaiiia, otros.)

Otros autores (Gustavsen y Engesltad, 1986; Gustavsen, 1985), partirian de
un concepto de democracia industrial conceptualizado como la capacidad generativa
de las personas a desarrollar sus propias soluciones. De esta forma, la democracia
industrial seria entendida como la capacidad generativa o la “capacidad general de la
gente para desarrollar soluciones a los problemas de la tecnologia y la organizacién”
(Gustavsen y Engesltad, 1986).

Algunas de las criticas recibidas a este enfoque de la democracia industrial, o
mas concretamente de la democracia en el lugar de trabajo, estaran referidas a la
omision en los estudios del poder organizacional, es decir, pese a su énfasis teorico,
en la practica no abordaria de un modo directo, el cambio estructural de los procesos
de control y gestion de la organizacién, de forma que, programas como el
enriquecimiento del puesto de trabajo o disefio de programas de tiempo flexible entre
otras modalidades, quedaban lejos de democratizar el lugar de trabajo ( Moldaschi y
Weber, 1998).

Como ya se ha mostrado para Gustavsen y Engesltad (1986) la nocién
fundamental dentro del concepto de democracia industrial es la idea de “Dialogo
democratico” como vehiculo principal para la reforma de la vida laboral.

En la democracia industrial los diferentes estudios concebirian las condiciones
laborales de los trabajadores, su calidad de vida, fundamentalmente como una
consecuencia directa de la falta de democracia laboral, de su situacion politicamente
desigual. Por tanto, como ésta falta de calidad de vida laboral seria una

consecuencia de la carencia de poder de los trabajadores dentro de las
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organizaciones, el modo de abordarlo seria, obviamente, social y politico. La
deshumanizacién, la alineacion, las condiciones laborales seran problemas a
resolver mediante normativas, desde las instituciones politicas establecidas, o bien
bajo modos de investigacion social con una fuerte carga ideoldgica, programas que
tendrian el doble objetivo de “humanizar y democratizar la calidad de vida laboral”
(Sandeberg, 1983).

Para Elden (1981), el mundo del trabajo y sus modos de organizacion estarian
determinando en gran manera la conducta politica de las personas; el ambiente de
trabajo induciria al desarrollo del tipo de recursos necesarios para la participacion
mas alla del lugar de trabajo. Por tanto, un cambio dentro de la organizacion de
trabajo, que condujera a un incremento de la participacion politica por parte de los
trabajadores dentro de la organizacion, se traduciria en un incremento de la
participacion politica fuera del entorno laboral, de una participacion politica en la
sociedad. El cambio organizativo que Elden propuso, fue el paso de un estilo de
direccidn jerarquico y elitista a un sistema de gestion mediante grupos autonomos.

La consecuencia seria un aprendizaje social por parte de los trabajadores, que
incrementaria su sentido de la eficacia politica, disminuyendo ademas, el sentimiento
de apatia y alineacion.

El modelo simplificado de democracia en el lugar de trabajo que propondria

Elden es el que se muestra a continuacion (Tabla N° 1).

Tabla N° 1: “Modelo simplificado de democracia en el lugar de trabajo”.

m DEFINICION

Paso 1 | Introduccion de practicas de democracia industrial. La produccion se organiza
alrededor de grupos auténomos de trabajo autogestionables.

Paso 2 | Efectos positivos en las condiciones de la calidad de vida laboral.

Paso 3 | Efectos politicos mas alla del lugar de trabajo.
FUENTE Elden (1981). Modelo simplificado de democracia en el lugar de trabajo.

Los factores politicamente relevantes de la calidad de vida laboral conectarian
con un incrementado sentido de la eficacia politica, una actividad politica relevante y
una mejor ciudadania.
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Para Elden (1981), una organizacion de trabajo democratica, seria aquella en
la que son los trabajadores y no los directivos los que tomarian las decisiones diarias
sobre la programacion del trabajo diario, “quien trabaja, cuando y donde, haciendo
que”. Asimismo, se daba por hecho que, en un contexto de trabajo autogestionado,
no tendria cabida el tradicional rol del supervisor como jefe.

Segun Elden (1981), la calidad de vida laboral seria un indicador que serviria
fundamentalmente para medir la “democracia laboral”, un indice compuesto por los
multiples elementos, siendo tan soélo uno de ellos, no el mas importante, la
satisfaccion en el trabajo.

El movimiento de la Calidad de Vida Laboral (en adelante CVL), llega a
conformarse a partir de las experiencias de democracia industrial pero a la vez,
diferenciandose radicalmente, en su concepcién ideologica, de los estudios

desarrollados en los paises del Norte de Europa.

1.3. La constitucion del movimiento de calidad de vida laboral.

El movimiento de calidad de vida laboral llega a conformarse a partir de las
experiencias de democracia industrial, pero a la vez diferenciandose radicalmente en
su concepcion ideologica de los estudios desarrollados de los paises del Norte de
Europa (Navajas, 2003).

El movimiento surge a partir de diferentes etapas que comienza con la
norteamericanizacion de calidad de vida laboral, posteriormente existe una
depuracion ideoldgica del movimiento para luego institucionalizarse dentro de las
organizaciones, pasando a una ampliacion conceptual de la CVL, utilizando el
término de trueque para referirse a el intercambio de conceptos y finalmente llegando

a el cientifismo de éste.

= Norteamericanizacion®

= Depuracion ideoldgica®

% Norteamericanizacion segun el diccionario de la lengua espafiola 2005 Espasa-Calpe S.A., Madrid. Es
sometimiento al imperio estadounidense y en concreto en sus grandes multinacionales.
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= |nstitucionalizacion'®
= Trueque y ampliacién conceptual'’

= Cientifismo'?
1.3.1. Norteamericanizacion.

Aunque parece evidente e innegable la influencia que tuvieron las
experiencias desarrolladas en los programas democracia industrial, como por
ejemplo, la misma importancia respecto al marco teérico de la teoria de los sistemas
sociotécnicos (Feldman y Arnold, 1983; Hague, 2002); el propio término “calidad de
vida laboral”; asi como referencias constantes de los primeros investigadores
anglosajones (Davis, Cher y Walton principalmente) al marco y a los estudios de la
democracia industrial, no obstante, muchos autores norteamericanos buscarian y
encontrarian sus origenes dentro del contexto laboral norteamericano. Dicho de otro
modo, se presentaria la calidad de vida laboral como un producto autdctono,
estadounidense, surgiendo como una respuesta a un estado critico de cosas dentro
de las empresas del propio pais (fundamentalmente absentismo, insatisfaccion
laboral, y baja productividad).

Se comprimirian el origen del movimiento de CVL a los primeros programas de
colaboracion entre sindicatos y direccion, los cuales comenzaron a proliferar en los
afios 35.

Estos programas estaban dirigidos a incrementar la productividad y a mejorar
la calidad de vida de los trabajadores. En esta linea para Kochan (1993) los

programas de calidad de vida laboral surgieron como respuesta al absentismo'®, a

? Depuracion ideoldgica segiin el diccionario de la lengua espafiola 2005 Espasa-Calpe S.A., Madrid, es limpieza,
purificacion relativo a la ideologia. perteneciente o relativo a una idea o a las ideas.

"% Accion y efecto de institucionalizar, segin el diccionario de la lengua espafiola, 2005 Espasa-Calpe S.A.,
Madrid

"' Trueque es accion y resultado de trocar, intercambio directo de bienes y servicios, sin mediar la intervencién de
dinero.

2" Cientifismo segiin el diccionario de la lengua espafiola, 2005 Espasa-Calpe S.A., Madrid, viene de
Cientifisismo, que es la tendencia a darle demasiada importancia a las ciencias positivas y al conocimiento que se
adquiere a través de ellas y con sus métodos, considerados los tnicos validos para llegar a la realidad de las
cosas.

3 Absentismo segiin el diccionario de la lengua espafiola, 2005 Espasa-Calpe S.A. Madrid, es la falta de
asistencia al trabajo practicada habitualmente, llamado absentismo laboral.
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las quejas y reclamaciones de los trabajadores, y a las reivindicaciones sindicales. El
objetivo de estos programas iniciales seria, en su opinion, la mejora de la
comunicacion y las relaciones entre trabajadores y supervisores. Otros autores se
remontarian, en la busqueda de sus origenes, aun mas lejos, encontrando
antecedentes del movimiento de la CVL en tempranas experiencias organizativas

desarrolladas durante los afios veinte en los Estados Unidos (Jacoby, 1983).

1.3.2. Depuracion ideologica.

Para mostrar este proceso de depuracion ideoldgica, se tomara como
referente el articulo publicado por Mills (1978), quien siendo director del “American
center for the quality of work life” publicé un citado articulo en el Harvard Bussines
Review, donde contrapuso el “fendmeno” de la democracia industrial europea a las
“actividades de calidad de vida en el trabajo” que tenian lugar en las empresas de los
Estados Unidos. Asi, aun reconociendo que el término democracia industrial podia
significar diferentes cosas en los diferentes paises europeos, el autor describiria, no

obstante, las “cinco caras basicas” de este término, las cuales son las siguientes:

= Codeterminacion o presencia de los trabajadores en los comités de direccion.

= Comités de trabajadores con funcién de mejorar el rendimiento de la compariia,
las condiciones de trabajo y la seguridad laboral.

= Participacion de los trabajadores de mas bajo nivel: Para Mills, aqui estaria
incluida la nocion de reestructuracion de procesos con el objetivo de proporcionar
una mayor participacion de los trabajadores en la toma de decisiones.

= Participacion financiera: En esta categoria entraria el reparto de los beneficios de
la empresa a los trabajadores.

= Negociacion colectiva: Para Mills, en los paises que no habia habido una
legislacion especifica sobre democracia industrial (como por ejemplo, en ltalia) los
sindicatos habian utilizado la negociacion colectiva para obtener logros en ese

sentido.
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Sera exactamente aqui, en este punto, donde se ubicaria el movimiento de la
calidad de vida laboral. La calidad de vida laboral como un “proceso conjunto por
parte de la direccion y los sindicatos de aprendizaje y crecimiento” (Mills, 1978). Por
tanto, a las cinco caras de la democracia industrial europea, el movimiento de la CVL
contrapondria conceptos como cooperacion, dignidad, confianza, experimentos,
compromiso de los trabajadores, que no solo no supondrian un costo para la
empresa sino que la posibilitarian como un espacio en el cual el individualismo, la
libertad, el espacio individual y la dignidad de cada empleado llegarian a ser asuntos

criticos y objetivos fundamentales para la organizacion.

1.3.3 Institucionalizacion.

Las investigaciones y desarrollos que en el contexto norteamericano se
interesaron por la calidad de vida laboral constituyeron algo mas que una linea
importante de investigacién académica, adquirieron relevancia social, de modo que la
calidad de vida laboral acabaria institucionalizandose. Por un lado, la CVL se definira
como un “movimiento”, lo cual vendria a significar, por lo visto, algo asi como una

categoria superior a la de mera linea o corriente de investigacion.

“El movimiento de la calidad de vida laboral es una respuesta directa dado por
muchas organizaciones a los problemas de alto desempleo y caida de la
productividad que esta proporcionando cambios que son probables que persistan

largo tiempo después de que la novedad y popularidad del término hayan amainado
(Suttle, 1977).

Este reconocimiento social se traduciria en la creacion de instituciones con el
objetivo, explicitamente definido, de abordar la tematica de la calidad de vida laboral.
Un centro muy citado en el estudio de la calidad de vida laboral, fue el “Ontario
Quality of Working Life Centre” en Canada. Este centro empezd a operar en
diciembre de 1978 estando compuesto por representantes sindicales, representantes

de las organizaciones patronales y dirigido por el ministerio de trabajo de Canada. Su
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objetivo fue examinar el concepto de “calidad de vida laboral”’ y su aplicacién practica
desde la doble perspectiva de los trabajadores y de los empresarios. Las
recomendaciones que este centro realizé al Ministerio de Trabajo fueron las

siguientes (International Labour Organization, 1998):

= Proporcionar la auténtica participacion de los trabajadores en la planificacion o
reestructuracion de los procesos de trabajo, con una vision para acomodar y
reconciliar las necesidades humanas con los requisitos técnicos de las empresas
particulares, de esta forma, los trabajadores podrian alcanzar mas variedad, libertad

y autonomia en el rendimiento de sus deberes.

= |niciar un cambio en las actitudes y practicas de la direccién, abandonando las
formas autoritarias y adoptando unos modos de direccidon mas facilitadores y
consultivos. También en los Estados Unidos proliferaron toda una serie de
instituciones similares en sus propositos e intereses investigadores sobre las mejoras
de las condiciones de vida laboral y la productividad. Entre éstos institutos cabe

n14 159

destacar los siguientes, la “Ford Foundation””, “National Quality of Work Center™”,

“The center for the quality of working life”'®, “The Ohio Quality of Work Center” y “The

17»

Work in American Institute '”. La mayor parte de estos institutos estaban impulsados

y financiados, no por el gobierno, sino por empresas privadas.

También se concebiria la mejora de la calidad de vida laboral en la sociedad

americana como el resultado de una combinacion de la investigacion, del cambio

' La Ford Foundation fue creada en enero de 1936 por Edsel Ford y dos ejecutivos de la compaiiia Ford con la
mision recibir y administrar fondos para estudios cientificos, educacion y caridad.

15 National Quality of Work Center es una institucion no lucrativa dedicada al estudio de como realzar la calidad
de vida laboral para los empleados asi como también la eficacia de las organizaciones. Segun the quality of work
program (1974).

'® Quality of Working Life, se constituyo en el afio 1974 gracias a una importante beca de la Ford Foundation al
instituto de las relaciones industriales de la universidad de California. Es el modelo empresarial basado en la
calidad de vida personal como garantia de una mayor calidad en el trabajo. Las medidas de conciliacion laboral
se inscriben en un modelo de productividad basado en el respeto al tiempo personal como motivador humano.
Segun Cole (1989).

' The Work in American Institute se constituy6 en el afio 1975 gracias a una beca de la Ford Foundation con la
finalidad de que fuera uno de los mayores instrumentos para la construccion de una infraestructura nacional de
los Estados Unidos en la difusion de los conceptos de CVL. Segun Cole (1989).
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voluntario en las organizaciones y de cambios legislativos externos, siempre que
estos produjeran las minimas consecuencias disfuncionales. La calidad de vida
laboral deberia pasar por un “deseable y viable apoyo de acciones de politica
publica” con el objetivo fundamental de divulgar el conocimiento generado (Lawler,
1982).

La institucionalizacién de la calidad de vida laboral, por otra parte, no dejaria
de ser coherente con la carga ideoldgica conferida al término en los Estados Unidos,
0 sea, por la necesidad de establecer una politica publica que fomentara el desarrollo
de programas de colaboracién entre la parte directiva y la parte de los trabajadores
(Greenberg y Glaser, 1981).

Pero por supuesto, el estimulo publico para la mejora de la calidad de vida
laboral de las organizaciones no debia incluir ningun tipo de modificacion legislativa,
ya que éste tipo de imposiciones coartarian las libertades de los empresarios y
“pondrian en peligro los avances en otros aspectos de la CVL debido a la presion de
estas leyes” (Beer y Driscoll, 1977). También habria quien criticaria el incentivo
publico como un potencial peligro, pues podria comportar la burocratizacion de los
programas de CVL (Toch, 1983).

1.3.4. Trueque y ampliacién conceptual

Las investigaciones englobadas en el “movimiento” de la calidad de vida
laboral parecen tener en comun una serie de asunciones y valores implicitos entre
los cuales estarian, primero, la notable influencia de la teoria de los sistemas
sociotécnicos y segundo, el interés por la mejora del bienestar de los trabajadores
(Cherns, 1975).

Los programas de calidad de vida laboral aunque tomarian como elemento
central la mejora de las condiciones laborales de los trabajadores, el bienestar, éste
seria, tan sélo, en sus inicios, ya que al quedar institucionalizados, éstos programas
se irian perfilando como programas de productividad y eficiencia (sin descuidar, claro

esta, su potente efecto de control de los trabajadores).
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Una de las diferencias basicas de los estudios enmarcados en la linea de la
Calidad de Vida laboral respecto a las investigaciones de la democracia industrial es

el cambio en el corazén conceptual del programa:

= Se cambiaria de la idea de “democracia”’ por el concepto de “calidad de vida

laboral’.

= Se introduciria, también en sus inicios, la idea de “productividad” como segundo
aspecto importante de las investigaciones, coexistiendo esta idea con la idea anterior
de “calidad de vida laboral”, o dicho de otro modo, se decia que la idea de mejora de
las condiciones de los trabajadores (su bienestar, su dicha) era compatible con la

nocion de negocio, de eficiencia y competitividad.

El primero de estos cambios, el de “calidad” en vez de “democracia” significo,
en la practica, renegar de un interés en la democratizacion de las organizaciones,
como sucedia en las investigaciones de la “democracia industrial”. El énfasis de los
estudios de la calidad de vida laboral estaria, no en cambiar las estructuras
organizativas conforme a un patrén mas igualitario y democratico, sino su foco seria
el bienestar de los trabajadores rechazando con fuerza la relacién posible entre
ambas nociones. La clave, por tanto, no estaria en la democratizacion del lugar de
trabajo, en la democratizacién de las organizaciones en general, sino que se trataria
de mejorar la calidad de vida de las personas en el lugar de trabajo, pero por
supuesto, sin alterar el equilibrio organizativo basico, y siempre, sin perder de vista el
objetivo de la productividad. Este foco en la productividad, significaria que los
programas de CVL dejarian de ser una amenaza para el estatus quo organizativo,
pasando a convertirse en interesantes programas de moda para los cuadros
directivos, pues, curiosamente, se vinculaba la idea de incremento de bienestar de
los empleados con el incremento de la productividad.

La expansion de los programas de CVL se vio amplificada tras la huelga en la
General Motors en Ohio en el afio 1972, pues el posterior convenio nacional de ésta

empresa con el sindicato mayoritario conformaria lo que seria la idea de programa de
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calidad de vida laboral (Kochan, 1993). En efecto, en el texto del acuerdo entre la
empresa y el sindicato se explicitaba la realizacién de proyectos dirigidos a la mejora
de la calidad de vida de los empleados, proyectos que, significando una mejora para
el bienestar de los trabajadores, conllevaban también un incremento en la
productividad e incluso en la competitividad empresarial. Pero esta relacion de
equilibrio inicial, entre la nocion de bienestar de los trabajadores y la productividad,
iria evolucionando con el paso del tiempo. De modo que se pasaria de los primeros
estudios donde el peso principal, al menos tedricamente, estaba en el polo del
bienestar, a acabar finalmente definiendo los programas de CVL como programas de
intervencidn en las organizaciones, o sea, dirigidos fundamentalmente a la mejora
del rendimiento organizacional y de la productividad, hecho que sucedid en el inicio
de los afos 80, cuando nacieron los “circulos de calidad. Por ejemplo, para Walton,
(1979), la calidad de vida laboral no seria mas que una etiqueta mas del cambio
organizativo, etiqueta con una carga de significado parecida a otros términos como
“humanizacion del trabajo”, “reforma del trabajo”, “reestructura del trabajo”, “disefio
del trabajo” y “sistemas sociotécnicos”, etiquetas que definirian una serie de
actividades con propdsitos y actividades muy similares. El inconveniente del rétulo,
estaria, no obstante, en que por un lado se centraria tan sélo en el propdsito buscado
(incrementar la calidad de vida laboral), no haciendo para nada mencion de las
técnicas. Y por otro lado, la etiqueta CVL tendria como inconveniente, el explicitar
unicamente, una parte de los beneficios de estos programas, dejando al margen los
aspectos del rendimiento organizacional.

Asimismo, por otra parte, el significado del concepto “calidad de vida laboral”
se iria modelando, evolucionando de una idea compleja, multidimensional, con
elementos (incluso) sociales e ideoldgicos (pese a su profunda depuracién), hasta
transformarse en una idea de calidad de vida laboral simplificada, unidimensional y
con una ideologia totalmente aséptica (con la participacidn por democracia y la

satisfaccion por compensacion adecuada y justa).

27



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

1.3.5. Cientifismo.

Los estudios y programas de calidad de vida laboral se apoyarian en una
retdrica de cientificidad, de busqueda del conocimiento cientifico, desapareciendo la
explicita motivacion politica o social de los programas de la democracia industrial.

En este sentido, para Cherns (1975) y Davis (1979) la posibilidad de realizar
comparaciones entre diversos estudios de CVL seria un asunto crucial. Por otro lado,
aunque se reconoceria que la nocion de una causalidad lineal y claramente
determinista de un unico factor era una excesiva simplificacién (e incluso
equivocada), no obstante, se asumia como principio, la idea de que no se podia
avanzar muy lejos, sin identificar las secuencias causales envueltas en la calidad de
vida dentro de las organizaciones. Por ejemplo, para Lawler (1975), el auge de los
programas de CVL produciria poco cambio social significativo hasta que “sean
desarrolladas medidas validas sobre el término y éste sea utilizado diestramente”.
Sera desde este posicionamiento que el movimiento de la CVL se volvera “insensible
(...) a la dimension histérica de las organizaciones” tendiendo tan sélo a ver, las
estructuras de trabajo como una variable independiente (Roggema y Smith, 1983).

Por otro lado, los intereses y los problemas de la calidad de vida laboral se
traducirian en objetos de estudio legitimos de disciplinas con tan firme voluntad
cientifica, como por ejemplo la psicologia industrial o la psicologia social
norteamericanas (Cherns, 1975). La operacionalizacion del concepto “calidad de vida
laboral” dentro de estas disciplinas académicas, seria pareja a su simplificacion, a la
depuracion de su carga social (que no ideoldgica, pues poco caracter reivindicativo le
quedaria al término). De hecho, la CVL se transformaria en uno de los indicadores
organizacionales mas citados, como equivalente de satisfaccion laboral. Las
investigaciones, serian disefiadas conforme a los canones de cientificidad mas
ortodoxos, la CVL mutaria en una variable manejable y definible, donde el arquetipo
ideal sera una investigacion semejante a la de Levine (1983), la cual “sera disefiada
para desarrollar una medida de CVL que exhiba propiedades psicométricas

satisfactorias”. Una medida que incluso seria definida del siguiente modo:
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La CVL seria entendida como una variable dependiente que podia ser medida
y utilizada para investigaciones con disefio experimental en psicologia de las
organizaciones. Una fatigada calidad de vida laboral castrada de toda significacion

social.

1.4. El nudo gordiano'® de la Calidad de Vida Laboral.

La emergencia del movimiento de la CVL como linea hegemdnica' de
investigacion e intervencion en las organizaciones, no evitaria la existencia de una
pluralidad de significados en torno al nucleo conceptual de la calidad de vida laboral.
Parecia existir un acuerdo basico: el desacuerdo en torno al significado del término,
lo difuso y diverso que era, en la practica investigadora, precisar de qué se estaba
hablando cuando se mencionaba a la calidad de vida laboral.

Nunca la inevitable polisemia?® del lenguaje fue tan clara. Un preciso intento
de mostrar la problematica linguistica existente en su corazén conceptual, el nudo
gordiano de la calidad de vida laboral, serian las palabras de Suttle (1977) al
respecto:

“La calidad de vida laboral implica diferentes cosas para diferentes personas. Para
algunos, la calidad de vida laboral se refiere a democracia industrial, un incremento
de la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones corporativas, o una
culminacion de los objetivos del movimiento de las relaciones humanas de hace dos
décadas. Para otros, especialmente desde el management, el término sugiere una
variedad de esfuerzos para mejorar la productividad a través de la mejora en lo
humano antes que en el capital o en lo tecnolégico. Los sindicatos y los
representantes sindicales a menudo ven los cambios en la calidad de vida en el

trabajo como un avance hacia una mas equitativa distribucion de los ingresos y de

'8 I lamado giordano por la ciudad de Anatolia en la cual se cuenta que Alejandro Magno corto este nudo, ante la
imposibilidad de deshacerlo. Segtn catalogo colectivo del ministerio de cultura, gobierno de la ciudad de Buenos
Aires, 2005.

' Hegemonia segtin Pequefio Larousse Ilustrado, significa supremacia de una ciudad en las antiguas federaciones
griegas y, por extension, en las confederaciones actuales. Dominio, supremacia.

0 pPolisemia significa pluralidad de significados de una palabra, la polisemia de algunas palabras puede dar lugar
a malos entendidos, segun diccionario de la lengua espafiola, 2005 Espasa-Calpe S.A. Madrid.
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los recursos de la organizacion de trabajo, asi como hacia unas mas humanas y
saludables condiciones de trabajo. Alternativamente, algunos lideres sindicales
sospecharan que los esfuerzos por mejorar la calidad de vida laboral son poco mas
que intentos para obtener una mayor productividad de los trabajadores sin
incrementar los salarios. Finalmente muchos veran la calidad de vida, o bien muy
vinculada o bien un término mas amplio y actualizado de satisfaccion laboral,
humanizacion del trabajo o individualizacion del trabajo. De esta forma, los esfuerzos
por mejorar la calidad de vida laboral son vistos como muy afines a programas de

desarrollo organizacional’.
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CAPITULO Il
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LA CONCEPCION DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

La Calidad de vida laboral en su consolidacién en la década de los 70, como
instrumento de andlisis para comprender la realidad organizacional, acabaria
entendiéndose como un concepto plural, anguloso?’, con multiples capas
significantes. Imperaria, asimismo, la idea de que el bienestar de los trabajadores en
el contexto laboral (énfasis inicial de la CVL que sefialaba su alianza con los
programas de democracia industrial) no se conseguiria a partir de una facil y simple
modificacion de las condiciones laborales, pues la CVL era la resultante de un
conglomerado de variables.

Se expone tres concepciones de CVL, compuestas cada una de ellas por

diversas dimensiones.
En primer lugar una de las formulaciones mas citadas y reconocidas de CVL, la de
Walton (1975) autor consciente de la relatividad historica del término. Las otras dos
concepciones, la propuesta por Herrick y Maccoby (1975) y la Westley (1979), seran
mas simples, con menos dimensiones, y ambas con una concepcion de la CVL que
se puede catalogar de humanista en su afan por conseguir no sélo el bienestar de los
trabajadores, sino de la sociedad.

Es interesante resaltar, que las tres formas de entender la CVL incluian una
referencia explicita a la justicia social dentro de la organizacion. Todas estas
concepciones recogian la asuncion basica de la democracia industrial respecto a que
el contexto de trabajo debia ser alterado, haciéndose mas justo y humano, pero a
diferencia de algunos de los programas escandinavos, convertian a la variable CVL
en una idea reformista, socialdemadcrata, en el sentido que aceptaban que el contexto
laboral, la organizacion, podia y debia ser reformada, convirtiéndose en un espacio
totalmente aceptable. La organizacién, por tanto, no seria un espacio de luchas entre
clases antagonicas, sino un terreno social que podia ser perfectamente armonizado,
encontrandose el equilibrio entre ser un sujeto que debe producir y un sujeto

placentero, con plena sensacion de bienestar.

I Anguloso segin diccionario de la lengua espaiiola, 2005 Espasa-Calpe S.A. Madrid significa que tiene angulos
y esquinas.
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2.1. Primeros modelos de calidad de vida laboral

El primer modelo de CVL sera el propuesto por Walton (1975), para el cual, el
interés de muchas organizaciones en redisenar la naturaleza del trabajo las llevaria a
experimentar con el objeto de “mejorar la productividad para la organizacion y la
calidad de vida laboral para sus miembros”. Uno de los aspectos mas interesantes de
la formulacién de CVL de este autor, seria su reconocimiento explicito de la
relatividad historica del término, asumiendo que las dimensiones de CVL que él
mismo proponia, eran arbitrarias, obtenidas a partir de métodos empiricos de
investigacion, de forma que cualquier otro modelo construido a partir de sistemas
ideoldgicos o de, por asi decirlo, teorias humanas de desarrollo (como por ejemplo,
podrian ser el marco tedrico de la jerarquia de las necesidades de Maslow o la teoria
de las ocho edades del hombre, de Erikson) serian modelos tan validos como el
suyo. Asimismo, su concepcién de CVL sugiere comprension, es decir, reclamaba
Walton que el concepto debia recoger la evolucion histérica sucedida en los paises
occidentales, integrando las mejoras y reivindicaciones sindicales, las mejoras
legislativas e incluso, ir mas alla, absorbiendo muchas de las propuestas realizadas
por los psicologos de las organizaciones. Dicho en sus palabras:

“(...) el concepto de la calidad de vida en el trabajo en los arios 70 tiene no obstante,
que incluir los valores que estuvieron en el corazén de los mas tempranos
movimientos de reforma, y también incluir otras necesidades y aspiraciones
humanas, las cuales tienen que hacerse evidentes, asi como las preferencias de que

un empleador sea socialmente sensible” (Walton, 1975).
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Las ocho dimensiones que constituian para Walton la calidad de vida laboral son

(Tabla N° 2):

Tabla N° 2: “Modelo de las ocho dimensiones”.
DIMENSIONES FACTORES
Compensacion Ingreso adecuado

adecuada y justa
Condiciones de trabajo
seguras y saludables

Oportunidad de
desarrollar capacidades
humanas

Oportunidad para un
crecimiento continuo y
seguridad

Integracién social en la
organizacion de trabajo

Constitucionalismo en la
organizacion del trabajo

Espacio para la vida
personal

Relevancia social de la
vida laboral

F R

FH

oy

I

]

“I

“I

]

Compensacion justa

Tiempo de dedicacion laboral razonable
Condiciones del ambiente fisico

Limite de edad para el trabajo

Trabajo que huyera de tareas repetitivas

Influencia de la teoria de los sistemas sociotécnicos.

Posibilidad de que el trabajador pudiera incrementar sus aptitudes
profesionales.
Seguridad contractual.

Libertad de prejuicios, con aceptacion de raza, sexo, creencias, origen
nacional, estilo de vida y apariencia fisica.

Igualitarismo, con la ausencia de estratificacion en las organizaciones
en términos de simbolos de estatus y estructuras jerarquicas.
Movilidad, enfatizando en la movilidad vertical, o sea, la posibilidad de
poder acceder a puestos de mas nivel jerarquico.

Soporte de los grupos de iguales dentro de la organizacion.

Sentido de pertenencia a una comunidad dentro de la organizacion.

Privacidad: el derecho de un empleado a tener una vida privada
externa al trabajo

Libertad de expresion: el derecho a disentir abiertamente de la vision
de sus superiores en la organizacién sin miedo a represalias
Obligacion debida: entendida como “el gobierno por las normas de la
ley antes que por las normas de los hombres con respecto a asuntos
como igualdad de oportunidades en todos los aspectos del trabajo,
privacidad, disentimiento y un largo etcétera”; incluyendo, ademas,
procedimientos escritos sobre estas obligaciones debidas.

Balanceado rol del trabajo

Responsabilidad social de la empresa

FUENTE Walton (1975). Modelo de las ocho dimensiones
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La segunda concepcion de CVL sera en la propuesta por Herrick y Maccoby
(1975), concepcidn que se sustentaria en cuatro principios de “humanizacion del
trabajo” con el fin de “optimizar el bienestar de los trabajadores y consecuentemente
de la sociedad” (Herrick y Maccoby, 1975). Estos principios serian los siguientes
(Tabla N° 3):

Tabla N° 3: “Principio de humanizacién del trabajo”.

PRINCIPIOS FINALIDAD
Seguridad ¥ Implicaria la necesidad basica de los trabajadores por no sentir miedo ni
ansiedad respecto tanto a su seguridad fisica como a su seguridad contractual.

Equidad = Haria referencia, a la retribucion, la cual debia corresponder a la contribucion
del trabajador al valor del servicio o del producto que proporcionaba.

L

Individualizacion Este principio, reclama un ambiente de trabajo no burocratico, en el cual los
trabajadores pudieran desarrollarse y a aprender tanto como desearan sobre la

organizacion como un conjunto.

L

Democracia Este principio, al igual que el de ‘“individualizacién” seria contrario a la
formulacion del trabajador como objeto pasivo. En la medida que fuera viable,
los trabajadores deberian gestionarse ellos mismos, el control jerarquico y

autoritario deberia ser reemplazado por grupos autogestionados y cooperativos

FUENTE Herrick y Maccoby (1975). Principios de humanizacion del trabajo.

Finalmente, la tercera concepcion multidimensional del término CVL sera la
propuesta por Westley (1979), para quien la “considerable confusion” existente en
torno al término CVL seria debido a su frecuente utilizacion para la designaciéon de
todo tipo de cambios organizacionales y de modificaciones de puestos de trabajo.

Para Westley, los esfuerzos por mejorar o humanizar las condiciones laborales
debian estar dirigidos a uno de los cuatro siguientes problemas, los cuales habrian
sido generados por la propia naturaleza de las organizaciones en la sociedad

industrial tales como:

#= Desigualdad.
= |nseguridad laboral.
= Alienaciéon, entendiéndola como la condicion que conlleva una separacion entre

trabajo y el “yo”.
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= Anomia?’, entendida como la falta de sentido del trabajo que uno desempefia.

La cuestién clave para Westley seria la necesidad de distinguir claramente
qué tipo de problema era el que se buscaba solucionar, para ello, seria necesario
disponer de una serie de indicadores claros. Por ejemplo, al igual que la
insatisfaccion laboral es un indicador claro de desigualdad e inseguridad, seria
necesario un “lenguaje comparable para [problemas de] alienacion y anomia”
(Westley, 1979: 119). En su opinion, indicadores posibles podrian ser, por ejemplo, el
absentismo y la rotacién de personal.

Asimismo, una vez identificado el problema, se debia disefiar la estrategia de
intervencion organizacional. De esta forma, si el problema fuera la inseguridad o la
desigualdad, los programas de intervencion recomendados deberian abordar el
salario y la seguridad contractual, siendo los sindicatos y los partidos politicos, los
agentes participantes en esta solucion. Por contra, la alienacién deberia abordarse
desde un enfoque mas psicolégico, como por ejemplo con enriquecimiento laboral y
la anomia con el disefo sociotécnico, mediante la implantacion de grupos auténomos

de trabajo.
2.2. Los programas de cooperacion entre sindicatos y directivos

Uno de los significados que se impondran con mas fuerza en el término CVL
seria su uso para identificar una serie de programas de colaboracion entre directivos
y los sindicatos. La resonancia que adquirira este uso del término CVL no sera ajena
al desarrollo y a la divulgacién de experiencias de este tipo por grandes
organizaciones de renombre, como por ejemplo, la General Motors (Kochan et al.,
1993) o la General Foods (Felman y Arnold,1983).

La identificacion del término calidad de vida laboral con estos programas de
colaboracion implicaria, de hecho, ir empujando a los margenes de la calidad de vida

laboral la idea de “bienestar de los trabajadores”, realzando el interés productivo y de

22 En ciencias sociales, la anomia, es la falta de normas o incapacidad de la estructura social de proveer a ciertos
individuos lo que les seria necesario para lograr las metas de la sociedad. Segun la enciclopedia libre Wikipedia.
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negocio. En efecto, a finales de la década de los setenta y a principios de los ochenta
algunos autores Siegel y Weinberg (1982) y Guest (1979) sefalarian criticamente
que el término CVL estaba siendo demasiado utilizado para definir cualquier tipo de
programa participativo conjunto entre los trabajadores (y sindicatos) con la direccion,
cuando el término, tan soélo deberia ser utilizado para definir aquellos programas que
tuvieran como primer objetivo satisfacer los deseos o0 necesidades de los
trabajadores por reestructurar el lugar de trabajo. Reestructuracion que deberia
permitir una mayor participacion en la toma de decisiones, una interaccion
constructiva con los iguales y oportunidades en el desarrollo y la autorrealizacion.
Asimismo, para Guest (1979), los objetivos de los programas de CVL no debian estar
unicamente centrados en la mejora de la productividad y en la eficiencia, sino que
también deberian haber objetivos como la autosatisfaccion y el bienestar en la propia
participacion. En su opinidén, uno de los aspectos mas dificiles pero fundamentales
para el éxito de los programas de CVL radicaba en hacer comprender a todos los
agentes implicados (directivos, sindicalistas, trabajadores) “que cierta clase de
cambios deben estar dirigidos a hacer la vida en el trabajo con mas sentido y no
necesariamente hacia objetivos inmediatos y medidas de resultados”.

No obstante, la CVL en su modalidad colaboracionista, acabaria
transformandose en programas dirigidos al incremento de la productividad por medio
de la participacion donde no solo es notable como se enfatiza el aspecto de la
colaboracion, sino que ademas las dimensiones sociales de la CVL (equidad,
constitucionalismo, etc.) se disuelven como si nunca hubieran estado alli (Shuster,
1983; Jacboy, 1983; Tuttle, 1983; Peterson y Tracy, 1992; Huszczo y Hoyer, 1994).
Por ejemplo, para Peterson y Tracy (1992) lo que subyaceria bajo los programas de
CVL seria el tema de la cooperacion entre sindicatos (o trabajadores) y direccién de
la empresa, como un camino para mejorar la productividad y las condiciones de
trabajo utilizando la creatividad y la experiencia de la fuerza de trabajo. O de un
modo mucho mas simplista, otros autores se referirian a los programas
colaboracionistas de CVL como procesos conjuntos (entre sindicatos y direccion)
para la identificacion y resolucion de problemas de la organizacion (Huszczo y Hoyer,
1994).
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Lo interesante, esta en como la CVL habra adquirido a finales de los setenta
toda una carga de significacion donde el elemento central no sea ya el bienestar de

los trabajadores, sino la variable productiva.

2.3. El giro al compromiso mediante la participaciéon

a) CVL como término equivalente a participacion: El| extraordinario éxito
publicitario de los programas de colaboracién, conllevaria, ademas a conformar a la
CVL como un término, en cierto sentido, equivalente a participacion. Los programas
de CVL no necesariamente deberian formalizarse como programas de colaboracion
entre sindicatos y empresa, bastaria con que existiera la posibilidad de participacion
por parte de los trabajadores para que se hubiera implantado un programa de CVL.
Por ejemplo, para Mateu (1984) la CVL estaria constituida por la existencia de la
participacion significativa en el lugar de trabajo. Dicho en sus palabras, la CVL seria:
“(...) la oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de toda la
organizacion de influenciar eficazmente su propio ambiente de trabajo a través de la
participacion en las decisiones que afectan el mismo, logrando asi una mayor
autoestima, realizacion laboral y satisfaccion en su trabajo” (Mateu, 1984).

Paralelamente con el énfasis en la participacién, la nocién de democracia se
habria disipado. Pero, para algunos autores, la sola existencia de la posibilidad de
participacion de los trabajadores dentro de la organizacién ya bastaria para poder
hablar de la CVL como un programa en esencia democratico (Herrick, 1985; Levine,
1983; Hochner, 1988).

Pero hablar de participacion y no de democracia, tal y como se concebia en
los modelos iniciales (Walton, 1975; Herrick y Maccoby, 1975 y Westley, 1979), no
seria, por supuesto, exactamente o mismo. La dimension ‘democracia’ de la CVL se
entendia como la devolucién de un derecho basico a los trabajadores, pero lo
segundo, la participacién, no agotaba lo democratico, de hecho, se podria participar
en una organizacidn aunque sus estructuras organizacionales basicas fueran

estrictamente antidemocraticas. Ademas, la participacién dentro de la CVL no se
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plantearia como un derecho recuperado por los trabajadores como sujetos sociales,

sino que seria un medio, un instrumento, para conseguir una serie de fines como:

R

Implicacion.

'»

Generaciéon de compromiso.

Control (autocontrol).

L

Incremento de la productividad.

b) Participar para controlar: Otro aspecto trascendental que propiciaria el giro al
compromiso (el hacer participar para controlar) sera que la ecuacion “bienestar de los
trabajadores / productividad” se ponderaria con la progresiva disolucion del primer
término y una centralidad del segundo, la calidad de vida laboral se afianzaria como
un programa dirigido al incremento de la productividad organizacional, basandose
para ello en un 6ptimo control de los trabajadores mediante la participacion (Havloviz,
1991). Por ejemplo, para Havlovic (1991) los programas de CVL habrian sufrido una
modificacion respecto a su orientacion inicial en los afios 70, cuando estos
programas estaban dirigidos fundamentalmente a eliminar “la tristeza del trabajador”,
pero que en los afos 80, parecia estar mas dirigidos a mejorar la eficiencia y la
calidad de la produccion. Igualmente, Fields y Thaker (1992) argumentarian la
utilizacién de los programas de CVL como herramienta que permitia beneficiarse de
un uso mas eficiente de los recursos organizacionales.

Para Walton (1985), los programas de CVL seran una estrategia de la
direccion orientada al compromiso, antes que al control. En la base de esta filosofia
del management, se encuentra la creencia de que favorecer el compromiso de los
empleados conduce a un rendimiento mas fortalecido de la organizacién, a una
mayor productividad organizacional. Por tanto, la calidad de vida laboral no seria un
fin en si mismo, sino parte de una estrategia organizacional.

En el mismo sentido, para Kochan (1993) las iniciativas de la CVL laboral se
basarian en la idea fundamental de que el logro de una mayor implicacién de los
trabajadores en las decisiones relacionadas con su actividad y de una mayor

colaboracion entre trabajadores, resulta beneficiosa tanto para los mismos
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trabajadores, como para la empresa en general. La CVL no dejaria de ser para ellos,
un concepto tan extenuado, tan ambivalente, como la participacion o la implicacion
de los trabajadores. Por ejemplo, cuando contabilizaron el porcentaje de trabajadores
norteamericanos que en una encuesta en el afo 1985 tenian experiencias
personales con la CVL, sefalarian que “el 36% de los encuestados contestaba que
en su centro de trabajo se habia iniciado alguna forma de programa de calidad de
vida en el trabajo o de proceso de implicacién de los trabajadores” (Kochan, 1993).

Para Gilbert (1989) aunque habria diferencias entre las definiciones de CVL, el
hilo comun que uniria a todas ellas, seria “el énfasis en la participacion” (Gilbert,
1989). También para Havlovic (1991) el término CVL no seria mas que una etiqueta
dada a un programa dirigido a la participacion de los empleados, de modo que la
CVL seria una modalidad concreta de lo que vendria a llamarse “Programas de
compromiso” (Employee involvement), que, dicho en sus palabras serian:
‘intervenciones formales en el lugar de trabajo que permite a los empleados en
ambientes sindicalizados y no sindicalizados participar en decisiones que afectan a
su calidad de vida laboral y a los procesos de produccion” (Havlovic, 1991).

En definitiva senalar, que la CVL entendida como sistema de participacion
comportaria, ademas, el realzar la necesidad de un nuevo estilo de management. La
CVL estaria con un nuevo estilo en la direccion de personas, con unos modos
democraticos y tolerantes (Walton y Schlesinger, 1979; Guest, 1979; Hartensteins y
Huddleston, 1984).

Un mando tolerante no deberia perder de vista, los objetivos de la empresa.
Por ejemplo, algunos autores sefialan que, con el mando participativo, los empleados
“son animados y llegan a estar comprometidos mental y emocionalmente en la
solucion de problemas” (Cangemi, 1984:17). Ademas, la CVL debia estar unida a
nuevas estructuras y a nuevos sistemas formales en la organizacién de forma que su
implantacion no supusiera una mayor carga de trabajo y una posterior frustracion
para los mandos intermedios, figura en la que parecia descansar el éxito de estos

programas (Schelesinger y Oshry, 1984; Bushe, 1984).
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2.4. De los sistemas sociotécnicos al cambio participativo

Otra importante linea de la CVL es la que se identifica fundamentalmente con
la teoria de los sistemas sociotécnicos. De hecho, muchos de los autores mas
visibles de la CVL se habrian formado bajo el paradigma sociotécnico (Cherns, 1976;
Hackman, 1977 y Davis, 1979). La CVL se concebiria como un modelo de cambio e
intervencion organizacional (diseiio o redisefio de la organizacion) siguiendo los
principios de la teoria sociotécnica, pero a diferencia de los programas de
democracia industrial escandinavos, estaban también muy influidos por esta escuela
de las relaciones humanas, el acento aqui, estaba en construir organizaciones mas
efectivas, buscar el perfecto encaje de las personas con el sistema técnico, pero sin
perder de vista, el fin eminentemente productivo y competitivo de la organizacién. La
CVL en su versibn mas sociotécnica, compartia con los presupuestos de la
democracia industrial la aceptacion de que los objetivos organizacionales se
conseguirian por la optimizacion conjunta de los aspectos técnicos y humanos (en
vez de una optimizacion del sistema técnico y la posterior adaptacién de un sistema
social), pero se dejaban de lado, todas las implicaciones de corte mas politico, como
la ausencia de democracia en el lugar de trabajo, o el caracter, dificiimente
reconciliable, de las diferencias de clase.

Igualmente, podria decirse que el concepto de intervencion sociotécnica para
la CVL se transformd en un término difuso, que abarcaba tanto a cambios centrado
en estructuras y sistemas organizativos concibiendo la intervencion sociotécnica en
un sentido amplio, como haciendo referencia a cambios mas concretos, mas
operativos, centrados en el individuo y en el puesto de trabajo. Por ejemplo Hackman
(1977), protegeria una concepcion amplia del término redisefio del trabajo, como una
intervencion de cambio organizacional con el propdsito de mejorar tanto la
satisfaccion laboral y la motivacion de los trabajadores como una estrategia util para
solucionar la baja productividad de las empresas norteamericanas. Esta intervencién
abarcaria actividades tan dispares entre si, como la rotacion, el enriquecimiento del
puesto de trabajo y el disefio de sistemas sociotécnicos, apostando Hackman por

una concepcion amplia del término “redisefio del trabajo”. Por el contrario, el
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concepto de “disefio del puesto de trabajo”, se centraba fundamentalmente en
mejorar las condiciones del puesto de trabajo, sin influir o intervenir en un nivel
superior, como por ejemplo, la estructura organizacional.

Las intervenciones de CVL estaban disefadas para incrementar,
fundamentalmente, el potencial de motivacién de los empleados mediante la mejora
de las caracteristicas de los puestos de trabajo, como por ejemplo la introduccion de
variedad de las habilidades requeridas para el desempefio de un trabajo, la
trascendencia de las tareas, la proporcion de autonomia, la generacion feedback y la
colaboracion entre los trabajadores. Asimismo, Ondrack y Evans (1986; 1987)

senalan que estos programas de CVL sociotécnica se caracterizarian por:

= Una filosofia de direccion participativa.

L]

Una politica de comunicacion abierta y distribucion de la informacion.
= Una minimizacién de las diferencias de estatus entre supervisores y operadores,

algun redisefio del flujo de trabajo.

|l

Operadores en semiautonomos equipos de trabajo con incrementados niveles de
toma de decisiones.

= Equipos con multiples habilidades (rotacion de puestos de trabajo).

L]

Progresion salarial basada en la variedad y el nivel de habilidades adquiridas.

2.5. La satisfaccion de vida laboral

Desde sus inicios como potente movimiento de intervencidon en las
organizaciones, el término CVL ya llevaba implicito una importante carga de
significacién de bienestar y dicha de los trabajadores en el contexto laboral. No
obstante, la evolucion acelerada del término parecid reducir a su minimo exponente
esta idea de CVL como programa dirigido a mejorar la sensacion de bienestar.

Nos encontramos con dos ideas de este proceso transformador:

= La tension entre productividad y bienestar, como objetivo de los programas de

CVL acabara resolviéndose con el triunfo de lo econémico (lo productivo) frente a lo
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humano (el bienestar). Los programas de CVL acabarian siendo, por tanto,
programas organizativos dirigidos hacia la productividad, mas que al bienestar o a la
humanizacion del trabajo (pese a ellos, la union con la idea de bienestar se
mantendria por lo participativo, por la generacién del compromiso, de tal modo que la
posibilidad limitada de participar en los programas de CVL acabaria siendo planteada
casi como un ofrecimiento realizado a los trabajadores para su bienestar en la

empresa).

= La propia nocidén de bienestar se iria degradando, reduciendo en un proceso de
pérdida de relieve. Se pasaria de una concepcion multidimensional de este bienestar,
producto de una serie de factores importantes (condiciones contractuales, incluidas)
a un concepto tan plano y vago como seria el concepto de satisfaccion laboral. Si
analizamos los autores que protagonizaron el auge de la CVL, encontramos en ellos
que la identificacion de la CVL con el concepto satisfaccion laboral ya se encontraba
presente. No obstante, la relacion entre ambos términos era percibida como una
vinculacion ciertamente problematica para la CVL (Lawler, 1973; Cherns y Davis,
1975; Lawler, 1975; Seashore, 1975; Dyer y Hoffenberg, 1975).

Por ejemplo, para Cherns y Davis (1975) existia bastante confusion cuando se
hablaba de CVL, confusién en su opinion generada porque se tomaban como
descripciones de la CVL “definiciones simplificadoras o supuestas pécimas (Cherns y
Davis, 1975). En su opinion, el extraordinario énfasis en la idea de satisfaccion
laboral afadia confusién a la idea de CVL, siendo para ellos cuestionable el que
existiera un fendbmeno denominado “satisfaccion laboral” que podia ser medido
confiablemente. Su critica contra la identificacion CVL y satisfaccion laboral se

basaba en los siguientes puntos:
= Las organizaciones no son entidades naturales, sino que pese a que

mayoritariamente es ignorado (en la literatura de las organizaciones), no son mas

que invenciones nuestras.
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= Las formas dominantes de organizaciones, no son las unicas formas efectivas ni

posibles para alcanzar los objetivos de la sociedad y de sus miembros.

= | as respuestas de actitud, como las utilizadas para medir la satisfaccion, incluyen

el presente, pero no afectan al pasado o al futuro.

= Se ignora el fendmeno de la adaptabilidad humana, los que no pueden adaptarse

marchan y por tanto su medicion no es realizada o tenida en cuenta.

En el mismo sentido Seashore (1975) se mostraria contrario a la equivalencia
entre CVL y satisfaccion, aunque reconoceria que en el paradigma dominante de los
programas de CVL, seria la propia experiencia de satisfaccion o insatisfaccion lo que

definiera la CVL. Este hecho descansaria en dos supuestos:

= Se asumiria que habria una correspondencia entre actitudes de satisfaccion y

condiciones objetivas de situacion de trabajo.

= La asociacion entre las condiciones laborales y la satisfaccién no seria constante,
sino que seria moderada por los atributos de los individuos (sus habilidades, valores

y expectativas).

En opinién de Seashore (1975), gran parte de la investigacion sobre CVL y
satisfaccion estaria generandose de una persistente comprobacion de las ideas que
fluyen de estas proposiciones, aunque la propia evidencia demostraria que la validez
y la potencia de estas proposiciones serian muy imprecisas y discutibles. La mayor
limitacion se encontraria en que todo el modelo estaria descansando en la expresion
de satisfaccion por parte de los trabajadores como evidencia de alta CVL, lo que
convertiria a la CVL en un paradigma estatico.

Como alternativa, Seashore (1975) respaldaria por reemplazar la satisfacciéon
en el concepto CVL por lo que él denominaria la “efectividad en los roles de trabajo”,

incluyendo no sélo la consideracion del los trabajadores sino también la percepcion
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de los empleadores y de la sociedad. Para Seashore (1975) la CVL era un concepto
insuficiente, sesgado desde el momento que tan sélo se cuestionaba por la
satisfaccion de los empleados hacia la organizacion y no a la inversa.

Mas criticos con el concepto de satisfaccion serian Boisvert (1977) y Taylor
(1977). EI primero de ellos se cuestionara la razén de la vinculacion entre
satisfaccion laboral y CVL, de modo que en su opinion serian los investigadores
sociales (mas concretamente los psicélogos sociales) los que habian conformado la
definicion del término, de forma que las “asunciones que este concepto connota el
mismo significado para los investigadores y los trabajadores tiene que ser seriamente
reconsiderado” (Boisvert, 1977). Igualmente, en su opinion, el concepto CVL “no solo
es descriptivo, sino también normativo”, (Boisvert, 1977) lo cual implica que su
definicion y media supondrian automaticamente la puesta en practica medidas de
accion correctivas.

Para Taylor (1977) la evaluacion de la CVL y las caracteristicas de un puesto
de trabajo mediante medidas de satisfaccion laboral seria problematica. Su critica se
basaba en la contradiccion que se encontraria entre los resultados obtenidos en las
encuestas de opinién publicas (las cuales mostraban un alto nivel de estabilidad) con
las senales sociales respecto a una mayor frustracion y alienacion (tomando entre
otros, indicadores como huelgas y absentismo laboral). Estos paradoéjicos encuentros
mostrarian, en su opinion, que lo que las “rigurosas encuestas de satisfaccion laboral
estan midiendo” (Taylor, 1977) no era la informacion necesitada para modificar los
puestos de trabajo y reducir la frustracién laboral. En su opinion, una medida
alternativa para medir la CVL descansa en requerir el compromiso de los empleados
y su participacion en los procesos de medicidn e investigacion de la CVL.

No obstante, la vinculacién entre CVL y el concepto de satisfaccion laboral
acabaria siendo fusionada, de tal modo que un término acabaria remitiendo
automaticamente al otro, y viceversa. Por ejemplo, para Katzell y Guzzo (1983) la
calidad de vida laboral seria entendida como una medida de actitud, principalmente
evaluada como la satisfaccion en el trabajo. De forma similar, para Guiot (1985) los

términos satisfaccion laboral y CVL seran lo mismo, o dicho en sus palabras: “este
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segundo imperativo (la satisfaccion en el trabajo) se ha vuelto a formular
recientemente como mejora de la calidad de la vida en el trabajo” (Guiot, 1985).
También para Blanch (2002) la CVL se entendera como “el grado de
satisfaccion y bienestar fisico, psicolégico y social experimentados por las personas
trabajadoras en su lugar de trabajo” (Blanch, 2002), incluyendo una doble dimension,
objetiva, que haria referencia a las condiciones de trabajo, que consideraria las
percepciones y valoraciones de las personas.
Esta fusion, que se produce con la simplificacion de la CVL, se mantendria
con el significado de los programas de cooperacion y de intervencion, y cuando éstos
fueran incluso un término agotado, la CVL seria equivalente de satisfaccion de los
trabajadores. Por ejemplo, la asimilacién del término CVL y satisfaccion laboral por la
psicologia de las organizaciones llegara a tal punto que, la CVL sera una variable util
para estudios con disefio experimental (Sayeed y Sinha, 1981; Cohen, 1989 y Cohen
et al., 1993). Por ejemplo, la CVL como una variable resultante que permitiria medir
la efectividad de un modelo de equipo de trabajo autogestionado, donde la CVL
estaria compuesta por satisfaccién con el puesto de trabajo, satisfaccion con las
necesidades de crecimiento y desarrollo, satisfaccién grupal, y compromiso
organizacional y confianza (Cohen et al., 1993).
Esta fosilizacidon se mantendra todavia, de tal modo que, en la actualidad,
podemos toparnos facilmente con el uso de la CVL, en por lo menos, dos sentidos:
= CVL como variable independiente en estudios en psicologia de la salud y/o de las
organizaciones

= Como indicador para conocer el nivel de satisfaccion de los empleados (Pelsma,
1989; Ministerio de trabajo Espafa, 2002). Un uso del término CVL, por supuesto
nada coincidente con el dado por el movimiento de la CVL, y su objetivo inmediato

de la humanizacién del trabajo.

2.6. La calidad de vida individual

El proceso de depuracion y simplificacién de la CVL, proceso que significaria,

en la practica sacarle y excluirle las connotaciones mas sociales, mas reivindicativas,
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conlleva, ademas, un preciso proceso de psicologizacion, donde la CVL mutaria de
un término social a una variable individual. La calidad de vida laboral no seria una
caracteristica del ambiente de trabajo, del contexto donde los obreros
desempefiaban su trabajo, sino que seria, finalmente, una percepcion individual. El
trabajador estara mas o menos contento con su calidad de vida laboral. EI marco

cientifista de la CVL favorecera esta permuta de lo social a lo individual.

2.6.1 Proceso de psicologizacion

Un ejemplo nitido de cdmo se desarrollé este proceso de psicologizacion se
encuentra en Suttle (1977). Para este autor las dimensiones de Walton sobre el
concepto de CVL serian poco precisas pues vendrian definidas como caracteristicas
de las experiencias de trabajo o del ambiente laboral. En su opinidén, sera necesaria
una “aproximacion mas directa para definir y medir la CVL (...) centrada en las
caracteristicas de los trabajadores individuales”. Desde este enfoque, la CVL seria
definida como el grado en el que los miembros de una organizacion de trabajo eran
capaces de satisfacer importantes necesidades personales a través de sus
experiencias en la organizacion. La mejora de la CVL se basa en “identificar y
entonces intentar satisfacer las mas importantes necesidades de las personas,
presumiblemente a través de sus experiencias en el ambiente de trabajo” (Suttle,
1977).

Otro ejemplo se encuentra en Lawler (1982), el cual en una revision sobre las
diferentes definiciones de CVL concluyd que éstas se podrian dividir en dos amplias

categorias.

= Un primer tipo de definiciones, seran aquellas que igualan la CVL con la existencia
de unas ciertas condiciones organizacionales y practicas. Por ejemplo “cuando los
puestos de trabajo son “enriquecidos”; se practica la supervisibn democratica; los
empleados estan comprometidos en su trabajo; y existen condiciones seguras y

saludables de trabajo”.
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= La segunda aproximacion al concepto es aquella que iguala CVL con los efectos
demostrados que las condiciones de trabajo tienen que ver en el bienestar de los
empleados individuales. De esta forma, se iguala la CVL con un entorno de trabajo
en el cual los individuos estan seguros, expresan satisfaccién, y pueden
desarrollarse como seres humanos. Por tanto, CVL se relaciona con el grado en el
cual el amplio rango de necesidades humanas es cubierto.

Y aunque para Lawler (1982) la diferencia entre ambas aproximaciones es
minima, es esta segunda aproximacion la que “es probablemente mas defendible”
pues permite definir de forma operativa la CVL en términos del bienestar fisico y
mental de los empleados.

Mediante esta simple operacion, la CVL puede ser medida ya en términos
individuales y psicoldgicos. La esencia de la CVL no anidaria ya en las condiciones
laborales sino seria una percepcidn subjetiva de los trabajadores (claro que la
tecnologia de la psicologia de las organizaciones posibilitaba una medicion objetiva
de estas condiciones de trabajo). No faltaran investigaciones que muestren en qué
grado la participacién individual en las experiencias de CVL mejoraba la percepcion
de capacidad de influencia de los individuos, de forma que se volverian también
habituales los estudios actitudinales® (Bushe, 1987; Efraty y Sirgy, 1990 y Peterson,
1982).

3 Actitud segun el diccionario pequefio larousse ilustrado es disposicion de animo manifestada exteriormente.
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CAPITULO Il
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LOS PROGRAMAS COLABORACIONISTAS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Una de las caras mas visibles de la Calidad de vida laboral seria su
plasmacion en programas de cambio organizativo, los cuales se basarian en la
colaboracion entre los representantes sindicales de los trabajadores y la direccion de
la empresa, en caso de tratarse de empresas sindicalizadas, o entre trabajadores y
directivos tratandose de empresas no sindicalizadas.

¢ Serian estos programas de CVL instrumentos para la democratizacion y
descentralizacion del poder, para la humanizacién del trabajo y para la mejora de las
condiciones laborales o por el contrario, serian procedimientos dirigidos a la mejora
de la productividad, instrumentos de control de los trabajadores y de planificacion del
proceso productivo?

Esta postura contrapuesta podria ser representada por un lado por la vision de
los programas de CVL de Cherns y Davis (1975) como instrumentos
democratizadores, y por otro lado por la concepcion de Guiordano (1988) de los
programas de CVL como instrumentos de control y planificacion del proceso
productivo.

Para los primeros autores (Cherns y Davis, 1975), los programas de calidad
de vida laboral desarrollarian nuevas formas de organizacion y de puestos trabajo,
asi como supondrian todo un desafio fundamental para el estatus quo existente,
basado en nuevas formas de organizacion, de distribucion de poder y estructuras
organizacionales, cambios que proporcionara no sélo una mas rica y confortante vida
en el lugar de trabajo sino también una mayor efectividad organizacional.

Una visién contraria seria la propuesta por Guiordano (1988), para quien los
programas de CVL serian dispositivos organizativos centrados en la productividad y
en el control de los trabajadores, “intentos de reorganizar los métodos de produccion”
en un proceso historico caracterizado por una gran incertidumbre y una
automatizacion de los procesos de trabajo. Lo que para Guiordano caracterizaria a

los programas de CVL serian dos caracteristicas:
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= La integracion de los programas de CVL en los procesos de reorganizacion
industrial, donde las empresas centralizan el control sobre la planificacién y
descentralizan la autoridad sobre las operaciones locales.

= E| énfasis en el desarrollo de habilidades las cuales son consistentes con las
necesidades de los procesos automatizados de trabajo; flexibilidad, independencia,
juicio, iniciativa y trabajo en equipo.

También muy critico con los programas de colaboracion entre directivos y
sindicatos, se mostrara Kasmir (1999) para quién los programas de CVL introducidos
en los afnos 70 en los Estados Unidos no fueron mas que “planes iniciados por los
directivos para incrementar la productividad y los beneficios e incrementar el control
directivo”. La cooperacion cambia las alianzas de clase y las identidades creando
una lealtad entre directivos y trabajadores mientras se deslegitiman espacios,
relaciones e identidades creados fuera de estos limites, especialmente aquellos que

estan situados en los partidos politicos y los sindicatos” (Kasmir, 1999).

3.1. El bienestar y la productividad en los programas colaboracionistas

= La CVL es un programa organizacional para mejorar el bienestar de los
trabajadores, lo cual repercutira positivamente en lo productivo. Esta mejora del
bienestar significa, entre otros aspectos, posibilitar la participacion de los
trabajadores de forma que éstos dejen de sentirse alienados, aunque la participacion
no sera la unica dimensién de la calidad de vida laboral dentro de las organizaciones.
= La CVL es un programa que mediante la participacion y el compromiso de los
trabajadores busca un doble objetivo, mejorara tanto la productividad de la
organizacion como la satisfacciéon de los trabajadores. Asimismo, se abandona el
concepto de calidad de vida laboral como un concepto con multiples dimensiones.
Estas posturas deberian ser leidas como un esquema pertinente para
observar el cambio de énfasis entre las ideas de bienestar y productividad en torno al
concepto de calidad de vida laboral. De hecho, la primera posicién, entendida como
que la mejora del bienestar de los trabajadores conduciria automaticamente a la

mejora de lo productivo era una idea cuestionable y compleja, dependiendo por
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supuesto de cémo definiéramos la propia idea de bienestar. En este sentido, si
tomamos una concepcion de CVL multidimensional como la formulada por los
primeros autores (Walton, 1975; Herrick y Maccoby, 1975) esta relacion no seria ni
tan directa ni tan evidente.

Por ejemplo, la formulaciéon que hizo Walton (1975) entre productividad y

calidad de vida laboral, para Walton esta relacion seria una relacion compleja y no
lineal, en la que “correlaciones generales positivas 0 negativas entre productividad y
cambios en una particular dimensién de la calidad de vida laboral no pueden ser
propuestos” ya que cada una de las dimensiones de la CVL tendria un tipo de
relacion diferente y especifica con la productividad. En general, el incremento de
cada una de las dimensiones que para este autor componen la CVL (seguridad
contractual, compensacion justa y adecuada, etc.) tendria con la productividad una
relacion curvilinea particular, de modo que si se incrementa el valor cuantitativo de
esta dimension, la productividad creceria, pero hasta un cierto nivel, a partir del cual
la productividad comenzaria a decaer. La logica de la productividad se mostraria
especialmente contraria a algunos aspectos de la calidad de vida laboral, como por
ejemplo, la dimension del constitucionalismo, entendido éste como “la proteccion de
los empleados de acciones caprichosas y arbitrarias de los empleadores” (Walton,
1975). Ambos conceptos parecerian obedecer a logicas distintas:
“(...) tienen probablemente una pequena region de coincidencias entre ellos. Puede
ser elaborada la hipotesis que situaciones caracterizadas por sélo minimos derechos
puede deprimir la productividad asi como la calidad de vida laboral, pues las
consecuencias de inseguridad, ansiedad, y resentimiento de los empleados en la
produccioén. Mas alla de un cierto punto, no obstante, adicionales formas y grados de
constitucionalismo mejoraran la calidad pero al precio de la productividad. Pero a un
mas alto de constitucionalismo, el efecto marginal de la calidad es cero o
insignificante “(Walton, 1975)

La légica de la productividad estaba ya presente en las primeras definiciones
de la CVL. Igualmente se encuentra cuando la CVL adopta la modalidad de
programa de intervencidn organizativo, donde la introduccién inicial de estos

programas de calidad de vida laboral en las organizaciones se justificaria como
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programas dirigidos fundamentalmente a la mejora de las condiciones laborales de
los trabajadores, asumiéndose que dicho programas de CVL fracasarian, si el unico
proposito por parte de la direccion estuviese motivado en incrementar la
productividad (Guest, 1979).

Una muestra de como los programas iniciales de CVL se presentaban bajo el
cobijo del deseo de mejorar el bienestar de los trabajadores, es el acuerdo pionero
en la General Motors entre la direccion de la compainiia y los sindicatos, acuerdo en
el que se definirian los programas de CVL como experimentos con el propdsito
central de “mejorar la calidad de vida en el trabajo (...) haciendo del trabajo una
experiencia mas gratificante” (Kochan, Katz y McKersie, 1993). Pero, pese al
propoésito de mejorar la calidad y las condiciones de vida de los trabajadores, se
puede observar cdmo en la mision fundamental del acuerdo quedaba también
incluida que ésta mejora en las condiciones laborales permitiria, ademas, una mejora
en la productividad.

Los trabajadores obtenian provecho, pero favorecia “también a la empresa, ya
que de esa manera se reduciria el absentismo y los cambios de personal, e incluso a
los consumidores, al mejorar la calidad de los productos fabricados” (Kochan, Katz y
McKersie, 1993). Desde el punto de vista sindical, el acuerdo firmado parecia estar
justificado por el bienestar de los trabajadores. En este sentido, serian claras las
palabras del vicepresidente del sindicato mayoritario de la General Motors UAW
(‘United automobile workers union’), comentando que la aceptacién de este programa
inicial de cooperacion en la factoria de Tarrytown, se debia al interés en la mejora y
en el bienestar de los trabajadores:

“Tradicionalmente la direccion ha requerido a los trabajadores que cooperen en
incrementar la productividad y mejorar la calidad del producto.

El nexo de union entre ambas ganancias (productividad y bienestar), parecia
residir en la reduccion de la conflictividad laboral. Si se mejoraban las condiciones de
los trabajadores hasta tal punto que se erradicaran gran parte de los conflictos
laborales, tan soélo podia revertir favorablemente en los procesos productivos. Por
ejemplo, para Katz (1983) los esfuerzos de los programas de CVL podrian ser vistos

como una estrategia para intentar romper el ciclo de alta conflictividad y baja
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confianza, de forma que esos cambios condujeran a una mejora del rendimiento

econdmico en, al menos tres caminos:

- Tendrian efectos de desplazamiento, es decir, permitiria gastar menos energias
emocionales en la resolucién de conflictos o en crear mas complejas normas y
procedimientos de control para la fuerza de trabajo. De esta forma, los
departamentos de relaciones laborales podrian centrarse mas en la formacién de los

supervisores en comunicacion efectiva y solucion de problemas.

= Fortaleceria el ciclo de comunicacién-motivacion y compromiso del trabajador, de

forma que éste podria rendir mas efectivamente.

= Generaria una mayor flexibilidad en la gestién de los recursos humanos. Pues
posibilitaria menores constricciones en la forma en que el trabajo podria ser

organizado.

Desde un enfoque critico, algunos autores sefialaran como la CVL actuaba de
carnada para ocultar aspectos importantes de reivindicacion de los trabajadores
como el aspecto monetario. Es decir, se criticaba que los programas de CVL
centrados en enriquecimiento, en la mejora de las relaciones humanas entre
companferos, no podrian sustituir las mejoras en las areas tradicionales; recursos
adecuados, paga, seguridad contractual, y otras ventajas supletorias, donde lo

economico, “el pan y la mantequilla” seguirian siendo fundamentales para el
bienestar de los trabajadores (Walter y Curt, 1982). Por el contrario, para otros
autores, la CVL mas que ser una estrategia para frenar el descontento de los
trabajadores, se utilizaba fundamentalmente para incrementar el rendimiento
productivo mediante la racionalizacion de los procesos de trabajo (Rinehart, 1986).
Argumentaria Giordano que los partidarios de las reformas del trabajo vieron,
en este programa, el inicio de un movimiento hacia la democracia en el lugar de
trabajo y “el futuro en la organizacion del trabajo” (Giordano, 1988). No obstante, la

apelacion al control de los trabajadores o a la humanizacion del trabajo era en el
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fondo, algo engafioso, pues escondia cambios dirigidos fundamentalmente hacia un
incremento de la productividad. Por ejemplo, uno de los resultados visibles, era la
intensa presion de los iguales dentro de los grupos de trabajo para mantener o
superar las ratios de produccién. Se basaria Giordano para argumentar la trampa
ideoldgica de este programa de CVL, en la descripcion de la experiencia realizada
por Walton (1972), uno de los “consultores” que dirigieron la experiencia, el cual, por
ejemplo, senald que la gestion por objetivos era la base para la toma de decisiones
de la produccién por los equipos de trabajo, y donde se esperaba, ademas, que los
trabajadores crearan patrones de organizacion de trabajo que alcanzaran los
objetivos directivos.

El limite de la participacion de los trabajadores se hallaria en el proceso de

definicién de objetivos.

3.2. Los sindicatos en los programas de calidad de vida laboral

Los autores que retratarian las primeras experiencias, sefialarian como factor
necesario para el éxito, la existencia de un sindicato fuertemente implantado en la
organizacion asi como un apoyo claro y publico de éste a los programas de CVL
(Guest, 1979; Schuster, 1983). Los programas de CVL se planteaban como una
especie de convenio, de modo que no deberia ser usado por ninguna de las partes
(direccion de la empresa o sindicatos) garantizando que “los derechos, privilegios y
obligaciones de cada parte deberian permanecer intactos” (Guest 1979), aunque, de
hecho, la propia idea de tregua implicaria en si mismo, un cambio para una de las
dos partes, para la sindical y su inherente funcién reivindicativa. Dicho de otro modo,
los propios programas de CVL implicaban necesariamente un obligado cambio en la
postura sindical, cambio para el que “muchos sindicalistas y representantes de los
trabajadores necesitaran asistencia para desarrollar la actitud adecuada para
moverse hacia estrategias cooperativas” (Schuster, 1983). Ademas, parecia que los
sindicatos establecidos en las organizaciones se enfrentaban, en su lucha sindical, a
que sindicatos minoritarios reprocharan su falta de implicacion con los programas de

CVL (Mills, 1977). Pero no seria éste el unico requisito para el éxito de los programas
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cooperativos, ademas segun Schuster (1983) deberia existir un incentivo econémico,
para motivar a los trabajadores a la participacion y una voluntad de los mandos y
directivos de distribuir su poder en la toma de decisiones.

Un patréon de implantacién de los programas de colaboracién de CVL seria
propuesto por Jacoby (1983) a partir de un analisis comparativo entre los programas
de CVL y experiencias similares de cooperacion entre trabajadores y directivos
desarrolladas en los Estados Unidos en la segunda década del siglo veinte,
destacando en su opinion que, a diferencias de estas experiencias pioneras,
existirian menos partidarios que entonces respecto al obligado consentimiento de
que estos “experimentos de productividad” (Jacoby, 1983) pudieran ser mejor
alcanzados a través de los sindicatos. El resto de requisitos para la exitosa

implantacion serian los siguientes:

= Un inicio en contextos econdmicos negativos, pues las condiciones econdémicas
desfavorables parecian debilitar las tradicionales posturas enfrentadas, favoreciendo
por tanto, los acuerdos en la negociacion.

= La creencia de los sindicatos de que estos proyectos “pueden conducir a la
democracia industrial y social” (Jacoby, 1983).

= La participacién de agentes externos (consultores o investigadores sociales), que
en su opinién jugarian en los programas de CVL un papel de arbitros, o de

“neutrales” (Jacoby, 1983).

Asimismo, en los programas de CVL existiria un riesgo para las dos partes
negociadoras. Por un lado, los lideres sindicales estarian “perpetuamente sujetos a
acusaciones de colaboradores y vendidos” (Jacoby, 1983), mientras que por la parte
directiva el riesgo estaria en la pérdida de sus derechos y prerrogativas tradicionales.
Pero a finales de los afios 80, con el ocaso de los programas de colaboracion, la
efectividad de la influencia sindical también sera puesta en entredicho. Dicho de otro
modo, el apoyo sindical a los programas de CVL no entorpeceria, aunque tampoco
seria una garantia de éxito. Por ejemplo, para Gilbert (1989), los lideres sindicales

proporcionarian una fuerza positiva en términos de decisiones formales para
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implementar programas CVL, aunque este apoyo seria limitado, en cuanto al nivel de
influencia conseguida, ya que no afectaria decisivamente a los trabajadores de mas
bajo nivel. En palabras del autor:

“‘Mientras los lideres sindicales parecen proporcionar un mecanismo de
fortalecimiento, parece existir una incapacidad para transmitir el programa de CVL
hacia los mas bajos niveles de la organizacion y mejorar los resultados” (Gilbert
,1989).

En un escenario como éste, Gilbert (1989) propondria como elementos que

aseguraban el éxito de los programas de CVL, los siguientes:

= El compromiso de los trabajadores deberia ser obtenido en los momentos iniciales
del programa.

= Se deberia asegurar que los lideres sindicales dieran un apoyo claro e inequivoco
a los programas de CVL, también desde el principio.

= Los programas de CVL deberia acompafiarse de algunas formulas de incentivos

econdmicos.

Para Thacker y Fields (1987) la participacion sindical en los programas de
colaboracion de CVL seria siempre beneficiosa para los sindicatos, incrementando
incluso su nivel de influencia en areas donde hasta el momento no estaban
comprometidos. Por otro lado, la atribucion del éxito y fracaso del programa siempre
beneficiaba igualmente a los sindicatos, pues si el programa de CVL era percibido
como exitoso, compartia ganancias con la direccion, mientras que por el contrario si
el programa era percibido como fracasado, las culpas recaian unicamente en el

grupo directivo.
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CAPITULO IV
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CALIDAD DE VIDA LABORAL UN ENFOQUE ACTUAL

El éxito pertenece a aquellas empresas cuyos directivos creen que el cambio
debe producirse basandose en la cultura existente, y que tienen la paciencia para
involucrar a todos aquellos que integran su organizacion. Hoy toda organizaciéon y su
gestion derivada, se sustenta en tres pilares: Tecnologia, Procesos y Recursos
Humanos. Los procesos, como consecuencia de la invasion tecnoldgica, se ven
obligados a ser actualizados. Pero los recursos humanos son los dejados de lado al
momento de planificar los cambios organizacionales. Mas alla del nivel de innovacion
tecnologica que tenga la empresa, los trabajadores seran quienes agreguen valor y
nos permitan poseer ventajas competitivas en el mercado. Las personas son las que
agregan valor por lo que no se debe dar un tratamiento tan liviano a la gestion de los
recursos humanos dentro de las empresas (Jolias, 2005)%*

En el presente, los especialistas estan en la base de la piramide. Nadie
conoce mejor el trabajo que aquel que lo desarrolla. Dignificar el trabajo humano,
otorgandole a cada una de las personas dentro la gestion, el nivel de protagonismo
necesario. En las empresas existe una serie de conocimientos que no estan en los
cursos, ni en las carreras universitarias, ni en los libros. Es el conocimiento que
genera la propia gestidn y que es necesario hacer circular para que se convierta en
un conocimiento colectivo (Jolias, 2005).

Cuando se habla de “Calidad de Vida Laboral” no se hace solamente en el
sentido estricto de respetar a las personas. Se hace en un sentido mas amplio:
otorgar a las personas el “valor real” que poseen en la gestion y no tratarlos como
minusvalidos intelectuales. Recordemos que las personas ademas de dos brazos y
de dos piernas, poseen un cerebro, Permitamos que piensen (Jolias, 2005).

La calidad total tiene un mandato: lograr la excelencia como prioridad
absoluta. Pero este objetivo condiciona la continuidad misma de la empresa, porque

no puede ignorar el mandato, igualmente prioritario, de la calidad de vida en el

24 Bl Profesor Roberto Jolias es director del Programa Calidad y Desarrollo de Recursos Humanos de la
Universidad tecnologica Nacional, facultad regional Bahia Blanca Ademas es titular de la Consultora en
Recursos Humanos Roberto Jolias y Asociados
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trabajo. La continuidad en la empresa es mas que una aspiracion para quien trabaja.
Es la garantia de poder intentar crecer individualmente para uno mismo y para la
organizacion. El éxito pertenece a aquellas empresas cuyos directivos creen que el
cambio debe producirse basandose en la cultura existente y que tienen la paciencia

para involucrar a todos aquellos que la integran (Jolias, 2005).

4.1. Calidad de vida laboral como Estilo de vida

Cuando se trabaja en implementaciéon de sistemas de gestion en las
empresas, comprobamos que la mayoria de los métodos se centran en aplicar las
herramientas técnicas. Y a veces se descuida el aspecto humano.

Mas de un tercio del tiempo total de un dia, lo pasamos trabajando. Sin
embargo, durante ese tiempo, algunos de nosotros tratamos de aparentar “lo menos
humanos posibles”. ;Por qué?. Esta mal visto mostrar las emociones? O lo Unico
que importa, es cuanto dinero le produce a la empresa en el mes, no a las personas?
(Senge, 1990).

Segun un estudio realizado por el Observatorio de la Calidad de Vida
Cotidiana de Sodexho Alliance, el 1.4% de la poblacion laboral espafiola practicara el
teletrabajo en el 2005. Con una muestra de 2.6 millones de personas obtenida de
138 fuentes distintas en 11 paises, el estudio refleja los cambios producidos en la
vida laboral en los ultimos 40 afios. En 1960 un 91.6% de los trabajadores pensaban
que era mas importante su vida profesional que la privada, mientras que en la
actualidad el 53.7% de la poblacién laboral otorga mayor relevancia a su vida
personal. El objetivo del estudio "La calidad de la vida laboral" es conocer los
cambios producidos en la vida laboral de los empleados de todo el mundo y
concretamente en Esparfa, en los ultimos 40 afos, asi como las expectativas de
futuro.

Para llevar a cabo el proyecto se realizé 2,6 millones de cuestionarios de 138

fuentes diferentes en 11 paises de todo el mundo. Datos que han sido recogidos,
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clasificados y estudiados de todas y cada una de las empresas en las que Sodexho
Alliance ofrece sus servicios®.

Del informe se desprende que en el 2005 un 1,4% de la poblacién laboral
practicara el teletrabajo, es decir, los empleados espafioles desarrollaran su labor
profesional desde casa, mientras que en la actualidad tan sélo un 0,6% lo practica.
Para ello utilizaran las nuevas tecnologias, que les permiten estar permanentemente
conectados a su empresa. Esta forma de trabajar, que contribuye a la optimizacién
del tiempo y reduccion del estrés, se esta implantando de forma mas acusada a nivel
mundial, ya que en 1980 tan sélo era un 0,4% de la poblacion quién lo practicaba,
mientras que en la actualidad es un 4,1%.

En relacion al numero de horas que se dedica a la jornada laboral, en el afo
2000 en Estados Unidos se trabajaba una media de 1.976 horas anuales mientras
que en Espaina, cada empleado trabajaba una media de 1.634 horas, es decir, 342
horas menos. En los 11 paises estudiados se percibe un cambio desde 1960 a 2000
en cuanto a la duracion de la vida laboral, ya que hace 40 afos el periodo de vida
laboral giraba en torno a los 40,3 afios, mientras que en el afio 2000 la media se
establece en 39 afnos. Pero se prevé que para el 2010 este periodo se alargue a los
45 anos.

El estudio destaca como ha incrementado la mano de obra desde 1960 con
195,9 millones de trabajadores, al afio 2000 con 363,3 millones, de los cuales el
41,2% de los empleados son mujeres. Este aumento también se ha producido en
Espafia en un 26,4%, estando por debajo del crecimiento medio mundial que es del
42,3% (Observatorio de la Calidad de Vida Cotidiana de Sodexho Alliance, 2005).

El informe define calidad de vida laboral del empleado como la combinacion

de cuatro percepciones y necesidades del trabajador en relacidén a su empresa:

» Grupo Internacional creado en Francia en 1966. Desarrolla su actividad en 3 grandes campos: 1- Sodexho
restauracion Colectiva. En 25 afios se ha convertido en el lider mundial de su sector. Abarca todos los segmentos
del mercado: Empresa, Administracion, Escuelas y Hospitales. 2- Sodexho Pass, Tarjetas y Cheques de Servicio
Presente en mas de 25 paises, comenz6 en 1978 su actividad y hoy en dia cuenta con mas de 20 servicios
diferentes en todo el mundo. 3- Turismo Fluvial Consiste en cruceros gastrondmicos en Estados Unidos, Gran
Bretafia y Francia. Actualmente tiene filiales en mas de 74 paises y cuenta con mas de 330.000 empleados. Cubre
las necesidades de mas de 500.000 empresas de todo el mundo. Segliin Pierre Bellon Presidente y Director
General Sodexho Alliance: es un negocio para crear y ofrecer servicios que contribuyan a mejorar la calidad de
vida de las personas. En www.sodexho.com.
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= |La percepcion de sentirse respaldado y cuidado por la empresa.
¥ La necesidad de que te hagan la vida mas facil.
= La necesidad de satisfacer los deseos personales.

= La necesidad de mantener buenas relaciones personales.

En Espanfa, los trabajadores otorgan una mayor importancia con un 45.3% a
mantener buenas relaciones personales entre compaferos y con la empresa.
Conceden una menor relevancia a percibir el cuidado por parte de la compania
(24,7%), a la necesidad que te hagan la vida mas facil (21,4%) y por ultimo la
necesidad de satisfacer los deseos personales (8,6%) (Sodexho Alliance, 2005).

En Chile, la jornada de trabajo es muy extensa®®, lo que estd ampliamente
respaldado por diversos estudios comparativos. Las horas que trabajan los chilenos
al afio son ostensiblemente mas que las horas que se trabajan en las naciones
desarrolladas con las cuales competimos comercialmente y suscribimos acuerdos.

La cantidad de tiempo dedicado al trabajo es una pesadilla para los
empleados, pero también para los empleadores. La permanencia en los centros de
trabajo es muy prolongada y las denuncias e infracciones comprobadas son
mayoritariamente en este punto segun Maria Ester Feres, directora del trabajo afo
2004.

Si se suman los tiempos de un dia laboral en horario normal, incluyendo horas
extras, traslados, preparacién y cierre, se sobrepasan en muchos casos las 12 horas
diarias. Esta situacién es particularmente complicada, por ejemplo, en los empleados
del comercio, sobre todo de las grandes tiendas. Sus largas jornadas no permiten
tiempo libre ni en la mafiana ni en parte de la noche por el horario de cierre y las
tareas de trastienda posteriores (ordenamiento de la mercaderia, cierre de cajas). Si
sumamos el promedio estimado en dos horas para desplazarse, resulta que muchas

personas dedican 14 horas al dia a los asuntos del trabajo.

% Bl Ex presidente de la Republica, Ricardo Lagos, afirm6 que la reduccion del la jornada laboral de 48 a 45
horas semanales a partir del 1 de enero del 2005 significara una "mejor calidad de vida laboral". Segiin Direccion
del Trabajo, Gobierno de Chile.
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Los beneficios que pueden tener las nuevas formas de empleo, tales como la
"fuerza de venta", el teletrabajo y el trabajo a domicilio, tienen como contrapartida el
quedar desprovistos de regulacién laboral. Es inevitable que en estos casos se
confunda el tiempo de trabajo con el de descanso, con consecuencias negativas para
la recuperacion y la calidad de la vida social (Feres, 2004).

Las actividades laborales modernas requieren menores movimientos y
esfuerzo fisico, con posturas de alta carga estatica. El sedentarismo de 89% de la
poblacion chilena, medido por la encuesta nacional de salud 2003, tiene explicacion
también en la forma de trabajar y en el escaso tiempo para desarrollar actividades
fisicas regularmente.

Una jornada laboral muy prolongada conduce ademas de problemas
familiares, empobrecimiento de la vida personal, desconexion de los individuos con
los sucesos de la vida nacional, reduciendo su capacidad de procesamiento de
informacion a hechos simples (noticias deportivas o de espectaculos), con una
posibilidad casi nula de participacion social (Feres, 2004).

La alimentacion dentro de la calidad de vida laboral es, segun estudio
publicado por la oficina internacional del trabajo, causante de pérdidas de hasta 20%
en la productividad, ya sea debido a problemas como la desnutricion que afecta a
unas 1.000 millones de personas en el mundo en desarrollo, o al exceso de peso que
sufre una cantidad similar de personas en paises industrializados. En 2001,
enfermedades no transmisibles relacionadas con la dieta causaron 46% de todas las
enfermedades del mundo y 60% de las muertes, en especial las enfermedades
cardiovasculares que provocaron 30% de las muertes. En 2020 podrian representar
57% de las enfermedades segun informe de la OIT (2005).

Los beneficios de una Alimentacion y Habitos Saludables en los Lugares de
Trabajo han sido documentados en diversos estudios, tanto en Chile como en el
resto del mundo. Las multiples experiencia exitosas, como las de la ACHS, el INP,
Minera Cerro Colorado y Sodexho Pass, puedan ser conocidas por el resto de las
empresas del pais, ya que son muchas las acciones que se pueden desarrollar en

los ambientes laborales para mejorar la calidad de vida de los trabajadores y
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aumentar con ello la productividad de las empresas segun Atalah (2006) en

seminario SOFOFA “Alimentacion y habitos saludables en los lugares de trabajo”.

4.2. Condiciones de Trabajo en la actualidad Nacional

En Chile durante las ultimas décadas, los cambios operados en la economia y
en los marcos normativos han generado profundas transformaciones en el mundo del
trabajo, que, de una u otra manera, inciden tanto sobre las oportunidades objetivas
que el mercado de trabajo ofrece a las personas para ocupar empleos de calidad,
como sobre la experiencia subjetiva de los propios trabajadores, con respecto al
trabajo como espacio de realizacion personal (Espinosa, 2002).

Sin embargo, segun Espinosa (2002) los enfoques econdmicos han retirado
del analisis el efecto de las transformaciones sobre la calidad de vida, reduciéndolo
simplemente a la capacidad de la economia para generar puestos de trabajo, sin
reflexionar a fondo sobre la calidad de éstos.

Las estadisticas mas recientes muestran que las empresas chilenas tienden a
contratar un numero creciente de asalariados temporales, de plazo fijo o eventuales,
para aumentar o disminuir su produccién con menores costos. En concordancia con
ello, han surgido diversas empresas especializadas en proporcionar trabajo temporal
a otras. Las empresas tienden cada vez mas a aplicar procesos de externalizacion
de funciones y aumenta el encargo de trabajos a distancia, proceso que se apoya en
la informatica (Galvez, 1998).

Es claro que la competitividad no es sustentable a costa de los trabajadores vy,
mas aun, el mejoramiento de las condiciones de vida de éstos aparece como un
requisito para la primera. Como lo ha sefalado el Centro Nacional de Ila
Productividad y la Calidad, las mejoras en calidad y productividad, requieren de
enfoques integrales, que involucren el bienestar de los trabajadores.

La ultima encuesta laboral de la Direccién del Trabajo, realizada en 1999,
reveld que el 48.2% de las empresas trabaja seis dias a la semana (lo que incluye
con seguridad el dia Sabado) y cerca de un 23% por ciento funcionan los dias

domingo (particularmente las grandes empresas), lo que constituye un llamado de
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alerta para empresarios y empleados en torno a la disponibilidad de tiempo libre y al
tipo de calidad de vida que experimenta una parte importante de los trabajadores
chilenos, segun Encuesta Laboral (ENCLA ‘99) (2000).

Segun la misma encuesta, Sin embargo, este exceso de trabajo no se traduce
en un incremento de la productividad. Nuestro pais, segun el World Economic
Forum?’, oscila en las primeras posiciones del ranking mundial de horas de trabajo
por habitante, con 2.400 anuales, cifra ampliamente superior a la de Europa y
Estados Unidos, que promedian las 1.700 horas al afio. En cambio, la productividad
por habitante, que en Chile apenas supera los 4 délares, en Singapur, una de las

potencias asiaticas alcanza los 21 ddlares.

4.3. Escenario laboral a nivel Nacional e Internacional

En los ultimos afos, el escenario laboral en Chile ha estado centrado
fundamentalmente en las reformas laborales y en la preocupacion por el desempleo
qgue se ha visto incrementado como efecto de las crisis internacionales que afectan al
mundo globalizado. (Espinosa, 2002).

La problematica laboral es un fenébmeno complejo y que ni las reformas, ni el
desempleo son temas ajenos al de la calidad de vida en el trabajo, porque directa o
indirectamente, son elementos interrelacionados. No se puede pensar en la situacion
de quienes tienen empleo, sin pensar en aquellos que no lo tienen, asi como
tampoco se puede tener buenos empleos si éstos no van acompafados de una
legislacién laboral, que respete los derechos individuales y colectivos. (Espinosa,
2002).

El "factor humano" o en la "humanizacion" de los ambientes laborales
requiere de un cambio cultural de envergadura. Y este cambio esta planteado como
una necesidad desde distintos ambitos, porque lo que esta en juego en este cambio

de época, es replantear los limites éticos ante los costos sociales que surgen de las

T El foro econémico del mundo es una organizacion internacional independiente confiada a mejorar el estado del
mundo. Contratando a lideres, sociedades a formar agendas globales, regionales y de la industria. Fundado en
1971, y basado en Ginebra, Suiza, no tiene intereses politicos o nacionales. El foro econémico del mundo esta
bajo supervision del gobierno federal suizo.
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exigencias del mercado, la competitividad, el ritmo de los intercambios comerciales
que impone la globalizacién del capitalismo. Un cambio cultural que reponga la
importancia del factor humano aparece altamente necesario no sélo en Chile: ésta es
una preocupacion que afecta a los paises del mundo (Espinosa, 2002).

El mundo del trabajo no esta funcionando bien en las ultimas dos décadas en
los paises latinoamericanos como advierte la Oficina Internacional del Trabajo (OIT,
1999; 2001; 2002). Primero, en los afnos ochenta, por la herencia de la deuda social
que dej6é la crisis, y después, en los noventa, porque, en contra de todos los
pronésticos, el proceso de globalizacion se ha mostrado incapaz de llenar las
brechas e iniciar una senda de mayor equidad social y mejor condiciones laborales.
Los indicadores sociales son en su mayoria inferiores a los que predominaban a
comienzos de los ochenta y, de hecho, en este periodo ha aumentado en promedio
en los paises de la region el porcentaje de poblacién con ingresos bajo la linea de la
pobreza, la distribucidén del ingreso ha tendido a deteriorarse, sin siquiera mejorar en
las experiencias mas exitosas, mientras el volumen de trabajadores sin empleo ha
crecido. Con la intencion de mejorar este desempefio del mercado laboral la OIT vy
sus constituyentes impulsan la aplicacion de una estrategia de busqueda del “trabajo

decente”?®

por parte de los actores sociales, en la que se privilegian aquellas
politicas orientadas a mejorar la calidad de vida de los trabajadores y las familias,
que a la vez permitan una compaginacion entre ambas esferas. Se trata, en
definitiva, de que todos sean considerados tanto en su condicidon de trabajadores(as)
en el ambito econdmico como también en el de su condicion humana, como parte de
una familia y sociedad (Infante, 2004).

La evolucion de la calidad del empleo desde el punto de vista de los
trabajadores en Chile, determina que un empleo de buena calidad se encuentra
relacionado con factores que mejoran su bienestar, e incluiria —entre otras
caracteristicas la existencia de un contrato de trabajo, de estabilidad laboral y de
remuneraciones, asi como beneficios adicionales de seguridad social, recreacion,

regulacion de las horas de trabajo, disminucion del riesgo, condiciones aceptables —

% yéase, OIT, El Trabajo Decente y la reduccion de la pobreza en la economia mundial. Documento preparatorio
para la Asamblea General sobre la aplicacion de los resultados de la cumbre mundial sobre desarrollo social,
Ginebra, Abril de 2000.
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entre ellas, por ejemplo, que el trabajo no sea funcibn mecanica o repetitiva—,
autonomia de decision del trabajador, supervision del puesto y la posicion dentro de
la cadena productiva. (Infante, 1999).

Algunas preguntas surgen como por ejemplo ¢Cuales son las condiciones y
ambientes de trabajo en el Chile del siglo XXI? ;Cual es la percepcion y los efectos
que estas realidades tienen en la vida cotidiana de los trabajadores? ;Se pueden
lograr entendimientos en el ambito de las empresas para mejorar los niveles
seguridad y de satisfaccidén en el trabajo? La calidad y la productividad, dos metas
ampliamente difundidas como la columna vertebral de la competitividad ¢Son
independientes de la retribucidn econdmica y simbdlica al trabajador por su aporte
cotidiano? ¢;No seria mas conveniente pensar que a la dupla calidad de los
productos y productividad del trabajo, habria que incorporarle como tercer elemento
de la competitividad, la calidad de vida en el ambiente laboral de quienes trabajan?

La calidad de vida en el trabajo, tiene componentes objetivos y subjetivos.
Dicho en términos simples es la manera como las personas viven la cotidianidad en
su ambiente laboral. Involucra desde la situacion laboral objetiva, es decir, las
condiciones de trabajo en un sentido amplio, tanto las condiciones fisicas como las
contractuales y remuneraciones hasta las relaciones sociales que se dan tanto entre
los trabajadores, como entre éstos y la parte empresarial. También las actitudes y los
valores de los sujetos y las percepciones de satisfaccion o insatisfaccion que derivan

de esta conjuncion de factores.

4.3.1. “Factores Psicosociales” de riesgo en el trabajo

En el ambito internacional la OIT ha estado auspiciando estudios sobre
violencia en el trabajo, sobre el “acoso moral” este ultimo es un concepto
relativamente nuevo que intenta tipificar una mala practica de presiones indebidas
sobre los trabajadores con la intencion de que renuncien a su empleo y ha declarado
el 2001 el afio de la salud mental con relacién al ambito laboral. La pregunta que
orienta estas preocupaciones es como mejorar los ambientes de trabajo y reducir las

fuentes de inseguridad entre los empleados. La respuesta a estas interrogantes pasa
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por examinar qué politicas de gestion de los recursos humanos, son posibles de
introducir en los lugares de trabajo que permitan controlar, las inseguridades y
temores, mejorar las relaciones humanas, racionalizar la sobre carga de trabajo y
otras fuentes de insatisfaccion que devienen de las malas practicas, como por
ejemplo, una gestién autoritaria, la falta de informacion y participacion, la conducta
discriminatoria hacia grupos de personas, por su sexo, raza, clase, apariencia fisica,
orientacion sexual, discapacidad, sida, u otras enfermedades que no le impiden a un
sujeto trabajar, pero que por su condicion o no obtienen empleo, o si lo tienen sufren

presiones de distinta naturaleza (Espinosa, 2002).

4.3.2. Gestion empresarial: el lugar del factor humano

La tendencia mundial en manejo de personal, apunta justamente a considerar
nuevas formas de comunicacién, participacion y compromiso de los trabajadores en
la gestion de las empresas. Hay una incidencia minoritaria en la existencia de
canales de participacion; falencias en los sistemas de comunicacién y una baja
prioridad empresarial con relacion a las inversiones en recursos humanos. Se ha
privilegiado la incorporacién de tecnologia, y el desarrollo de los mercados antes que
la inversion en gestion de los recursos humanos y capacitacion. También son
escasas las experiencias innovadoras en materia de organizar el trabajo de manera
tal que el trabajador (o equipos de trabajadores) tengan grados de autonomia para
que su iniciativa y creatividad se reflejen en el modo de trabajar y en los resultados.
Predominan en cambio, los modelos altamente estandarizados en los que la
supervision y control de parte de las jefaturas, se transforman en verdaderos
sistemas de vigilancia mas que en una supervision racional de las tareas. Ello lleva a
la rutinizacion, la automatizacion y a la anulacién de la posibilidad de mejorar los
sistemas de trabajo sobre la base de la experiencia ganada por el propio trabajador.
Otro factor de inseguridad son los ambientes laborales en los que no estan explicitos
los requerimientos y comportamientos esperados, tanto de la parte laboral como
empresarial. Este contexto de ambigiedad genera altas tensiones, porque se

generan expectativas o frustraciones, cuando las contrapartes laboral y empresarial
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se confunden, respecto al cumplimiento o incumplimiento de cuestiones que nunca
han sido explicitadas. También son malos los ambientes de trabajo donde son
escasas las posibilidades de expresar solidaridad entre pares, o entre los
trabajadores y las jefaturas, y por el contrario se exacerban las rivalidades, las
envidias y los tratos discriminatorios. Finalmente, es necesario destacar que un
problema muy grave que afecta a la mayoria de las empresas chilenas es la falta de
una politica de promocion. En la mayoria de los casos, las posibilidades de mejorar
el estatus del puesto de trabajo y las remuneraciones son un verdadero sorteo,
porque no se han implementado los sistemas objetivos de evaluacion de desempefio,
las metas de carrera profesional, descripcion de cargos o de contenidos del trabajo
para acceder a puestos mejores y en general priman practicas informales que
enrarecen los ambientes de trabajo. (Espinosa, 2002)

En una mirada de futuro cabria imaginarse, ambientes laborales con espacios
de autonomia y lugar para la creatividad. Comunicaciones abiertas, trasparentes y
horizontales. Ambientes proclives a la solidaridad y al respeto a los otros. Con un
sistema promocional que permita ponerse metas individuales y colectivas de
desempefio con un mayor nivel de certeza que el esfuerzo sera reconocido y
recompensado. En suma, un entorno laboral que promueva los intercambios
subjetivos enriquecedores hacia la comunidad laboral y que le devuelva al trabajo, su
sentido creador como parte de la condicidn humana.

La calidad de las relaciones laborales, se ha venido planteando la necesidad
de re-pensar la situacion laboral a la luz del tema de los derechos y deberes
asociados al ambito del trabajo: la necesidad de avanzar hacia la construccion de
una ciudadania laboral. Un concepto mucho mas amplio, que lo que establece la
legalidad en el sentido que involucra a la cultura y valores de los actores, y no se
restringe solo los deberes y derechos establecidos en el Cdédigo del Trabajo
(Espinosa, 2002).

Trabajadores y empleadores tienen un amplio camino que recorrer,
especialmente cuando se habla de los desafios de la “hueva economia” y de las
“‘empresas inteligente” de cara a la revolucion tecnoldgica. Las personas se sentirian

motivadas si se sintieran recompensadas material y espiritualmente, por lo que cada
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dia realizan y vieran elevada su condicion humana, a sujetos de derecho, y no sélo
como un factor de produccidén que sube o baja en los vaivenes de la competitividad.
¢ Sera imposible generar mejores condiciones de trabajo, y un nuevo trato mas
democratico, mas digno y mas productivo entre empresas y trabajadores ¢Sera
imposible avanzar hacia sociedades mas justas, mas felices y mas solidarias?
(Espinosa, 2002).

4.4. Modelos de calidad de vida laboral en la actualidad

En Chile no existen instrumentos de este tipo, que permitan medir
especificamente "calidad de vida en el trabajo", aunque si los hay referidos a
tematicas anexas, como "calidad de las relaciones laborales”, "calidad del empleo",
"condiciones y tipos de empleo", entre otros

Para medir la calidad de vida, se han incorporado recientemente en los
sistemas de indicadores sociales, ciertos indicadores que captan la dimension
perceptiva de la poblacién respecto de las condiciones de vida objetiva, medida
tradicionalmente a través de indicadores de ingresos, equipamiento, entre otros.

Para influir sobre la calidad de vida en el trabajo, pueden reconocerse en

términos generales tres niveles de intervencion?®:

= La sociedad en su conjunto: nivel en el cual se definen los derechos y deberes de
los actores laborales, expresados en la legislacion laboral y de seguridad social; en

general, existen estadisticas para su seguimiento.

= La empresa y los actores laborales: nivel de las condiciones de empleo, que
definen la calidad o precariedad de los puestos de trabajo; suelen existir mediciones

estandarizadas por los organismos internacionales.

¥ Segun 6° Taller Regional del Programa Mecovi (Medicion de las condiciones de vida): Indicadores sobre el
desarrollo social, realizado en Buenos Aires, Argentina, los dias 15 y 17 de noviembre de 2000.
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= Las personas: nivel de las percepciones subjetivas y de las pautas culturales de
relacion entre las personas en el trabajo; es en este nivel donde se observan las
mayores deficiencias, puesto que se trata de elementos subjetivos, de dificil edicion,
aunque son medidos en los paises europeos a través de ciertas encuestas de

opinioén.

El estudio simultaneo de ambas variables -objetivas-subjetivas- divide al grupo
social objeto de estudio en cuatro grupos segun Indicadores Sobre el Desarrollo
Social (2000). En primer lugar tenemos los grupos que presentan una percepcion
acorde con sus condiciones de vida objetiva, aquellos que junto con unas buenas
condiciones de vida presentan un alto grado de satisfaccion serian los que han
alcanzado un alto grado de bienestar. Los que no gozan de unas minimas
condiciones de vida objetivas junto con una insatisfacciéon de sus niveles de vida
conformarian el grupo de los necesitados, que normalmente son el colectivo objeto
de las politicas sociales.

Existen otros dos grupos posibles. Los que con unas buenas condiciones de
vida presentan bajos niveles de satisfaccion, conforman un grupo inconformista o
desentonado que juega un papel dinamizador de la sociedad. En el otro extremo se
encuentran los que presentan un buen grado de satisfaccion ante unas condiciones
objetivas precarias. Este grupo conforma el conjunto de personas que se han
adaptado a su forma de vida, posiblemente ante la dificultad practica de promover
con su movilizacion unas mayores cotas de condiciones objetivas. Este grupo, con

frecuencia pasa desapercibido de cara a la accion politica. (Tabla N° 4).
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Tabla N° 4: Modelo de clasificacion de las condiciones objetivas y subjetivas de
Calidad de Vida Laboral.

PERCEPCION SUBJETIVAS

DE LAS CONDICIONES DE BUENAS
VIDA
BUENAS Bienestar Disonancia
MALAS Adaptacion Carencia

FUENTE Mecovi (2000). Indicadores Sobre el Desarrollo Social.

La dimension objetiva se concentra en el tratamiento de las condiciones de
vida objetivas de la poblacion. No se ocupa de la percepcion que las personas
puedan tener de esas condiciones de vida.

Como punto de referencia, es interesante observar la experiencia de otros
paises con respecto al desarrollo de indicadores para medir la calidad de vida de sus
habitantes, entre estos estan Espafa con ECVT (Encuesta Calidad de Vida en el
Trabajo) iniciado en 1999. La ECVT proporciona, por tanto, informacion sobre la
situacion laboral del ocupado y de su entorno familiar, y se estructura en seis
apartados: Satisfaccion en el trabajo, Entorno de trabajo, Organizacién del trabajo,
Formacion continla y trayectoria profesional, Movilidad laboral y geografica y
Conciliacién vida laboral y familiar

Otro modelo es el utilizado por los paises de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCLE)*. Los paises miembros son
Alemania, Austria, Bélgica, Canada, Dinamarca, Espafia, EE.UU., Francia, Grecia,
Irlanda, Islandia, Italia, Luxemburgo, Noruega, Paises Bajos, Portugal, Reino Unido,
Suecia, Suiza, Turquia (todos en 1961), Japon (1964), Finlandia (1969), Astralia
(1971), Nueva Zelanda (1973), México (1994), Republica Checa (1995), Hungria
(1996), Polonia (1996), Corea del Sur (1996) y Eslovaquia (2000). Los indicadores

utilizados por estos paises son: (Tabla N° 5).

3 OCLE es una organizaciéon de cooperacion internacional compuesta por 30 paises desarrollados cuyo objetivo
es coordinar sus politicas econdmicas y sociales. Fundada en 1961. La sede central de la OCDE se encuentra en
la ciudad de Paris.
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Tabla N° 5: Indicadores de Calidad de Vida utilizados por los paises de la
OCDE

Salud Duracion de la vida
= Esperanza de vida
= Tasa de mortalidad perinatal

Vida en buena salud
= |ncapacidad temporal
&= Incapacidad permanente

Educaciéon Utilizacién de las posibilidades educativas
= Escolaridad regular
¥ ensefanza para adultos

Adquisicion de conocimientos
¥ tasa de alfabetizacion funcional

Empleo y Calidad de Vida en el | Acceso a empleo
¥ tasa de paro

Trabajo . . o .
= trabajo a tiempo parcial involuntario
¥ trabajadores desanimados
Calidad de vida en el trabajo
¥ Tiempo de trayecto
¥ Vacaciones anuales pagadas
¥ Horarios atipicos
¥ Distribucion de los salarios accidentes

mortales de trabajo
¥ Nocividad en el lugar de trabajo

Tiempo Ocio Utilizacion del tiempo
= Tiempo libre
¥ Actividades de tiempo libre

Capacidad adquisitiva de bienes y Renta

servicios #= Distribucion de las rentas
= Rentas bajas
¥ Privacién material
Patrimonio
¥ Distribucion de los patrimonios

Medio fisico Condiciones de vida

¥ Vivienda, espacio interior

¥ Acceso a espacios exteriores

¥ Elementos basicos de confort
Posibilidad de acceso a servicios

¥ Proximidad de ciertos servicios

¥ Exposiciéon a contaminantes atmosféricos
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= Exposicion al ruido

Medio social Integracion social
= Tasa de suicidio

Seguridad de las personas Exposicion al riesgo

& Traumatismos fisicos mortales

= Traumatismos fisicos graves

Percepciéon de amenazas

¥ Temores relativos a la seguridad personal

Las distintas intervenciones organizacionales para elevar la calidad de vida en
el trabajo, han considerado los siguientes indicadores para medir su impacto. Estos
indicadores de cierto modo son los que aparecen como los mas relevantes respecto

al nivel de calidad de vida de los trabajadores. (Tabla N° 6).

Tabla N° 6: Indicadores relevantes para medir la calidad de vida en el

trabajo

INDICADORES

= Nivel de remuneraciones: suficiencia en los ingresos para mantener un estandar social
aceptable para vivir.

= Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: condiciones de trabajo que minimicen el
riesgo de enfermedades y accidentalidad.

= Oportunidades para desarrollar las capacidades humanas: Se incluye en esta categoria la
autonomia, el uso de multiples habilidades mas que la aplicacion repetitiva de una sola.

= Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: oportunidades de ascenso, y seguridad
en el empleo.

¥ Integracion social en el trabajo de la organizacién: igualdad, no discriminacién, movilidad
social.

¥ Balance entre trabajo y vida familiar: que los requerimientos de trabajo no interfieran con el
tiempo familiar, y que las oportunidades de ascenso no requieran frecuentemente de cambios
geograficos.

¥ Relevancia social y vida laboral: incluye el reconocimiento de la responsabilidad social de la
empresa en como son comercializados los productos, disposicién de desechos, y tratos por parte
de los empleados.

¥ Respeto y reconocimiento de los derechos: se aplica a paises en los cuales estos derechos se
incumplen o estan escasamente ejercidos y/o garantizados.

= Proteccion social (salud y previsién): se aplica a paises donde los niveles de proteccién social
son débiles o estan ligados directamente con la calidad del empleo y las remuneraciones. Es
decir, los sistemas de capitalizacién individual como el que rige en el sistema chileno, cuya
eficacia supone empleos seguros y un buen nivel de remuneraciones que permitan a las personas
acumular fondos suficientes para el retiro y cotizaciones aceptables para las prestaciones de
salud.

FUENTE Smith-Palliser, M. La calidad de vida en el trabajo.
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A continuacion se presentan algunos datos generales respecto de las
condiciones objetivas en que se encuentran los trabajadores, con relacion a algunos
de los indicadores destacados en la actualidad Chilena segun Espinosa (2002)
(Tabla N° 7).

Tabla N° 7: Indicadores en la Actualidad Chilena

INDICADORES

Remuneraciones

Prevision social

La jornada de trabajo

Proteccién a la maternidad y salud
Derechos sindicales y negociacion colectiva
Salud mental y riesgos psicosociales
Consumos de drogas y estupefacientes
Acoso sexual y malos tratos en el trabajo.

tiempo libre, vida social

Llevarse el trabajo para la casa, entre otros.
FUENTE Espinosa (2002).
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CAPITULO V
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DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL AL ESTRES

5.1. Relacién de “Trabajo y Salud”

La Calidad de Vida laboral es una forma diferente de vida dentro de la
organizacion y que ademas busca el desarrollo tanto del trabajador, como también el
desarrollo de la eficiencia empresarial. Dentro de la calidad de vida laboral la salud
juega un papel muy importante. Las Organizaciones que se preocupan por una
promocién de la salud son mas exitosas que aquellas que no lo hacen, y por tanto,
tienen un mayor impacto en sus trabajadores y generan un sentido de pertenencia y
compromisos mas duraderos con las personas que trabajan en ella. Ademas
aumentan significativamente su productividad, disminuyen los gastos por conceptos
de seguros de salud y ausentismo laboral, y obtienen un mejor clima laboral (Llanos,
2004)".

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la salud como un
“‘completo estado de bienestar en los aspectos fisicos, mentales y sociales” y no
solamente la ausencia de enfermedad. En la misma declaracion se reconoce que la
salud es uno de los derechos fundamentales de lo seres humanos y que lograr el
mas alto grado de bienestar, depende de la cooperacion de individuos y naciones y
de la aplicacion de medidas sociales y sanitarias.

Se entiende por trabajo como toda actividad humana que tiene un fin
productivo, por intermedio del cual, se obtiene una retribucién econdémica, el trabajo
ademas es fuente de salud.

El trabajo decente, “la aspiracibn mas sentida por hombres y mujeres”, en
palabras del Director General de la OIT (2002), implica la creacion de mas y mejores
empleos. No todo trabajo es decente: no lo es aquel que realizan los nifios, dejando

de estudiar, ni el que se practica en situacion de insalubridad, o de esclavitud, ni

3! Citado de Marianela Llanos Ortiz, Calidad de Vida Laboral (Universidad Arturo Prat), 2004. Marianela Llanos
Ortiz, ingeniero civil industrial de la universidad de santiago de chile. Obtuvo su magister en ingenieria industrial
en la universidad de santiago de chile. grado otorgado con distincion méaxima con el tema de tesis:"Modelizacion
del fenomeno de estrés laboral desde una perspectiva sistémico-cibernética". (2004). En el ambito de la docencia
Imparte catedras de teoria de sistemas, manejo de organizaciones y administracion de personas I y II.
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tampoco aquel en que no se respetan los derechos de los(as) trabajadores(as) ni
existe seguridad social. Lo son aquellos trabajos donde el salario permite a los
trabajadores vivir con dignidad con sus familias, satisfaciendo adecuadamente sus
necesidades de alimentacion y educacién, y que cuentan con seguridad social, tanto
en lo que respecta a la prevision como a la salud.

Igualmente, se reconoce que la carencia de trabajo o desempleo puede
menoscabar la calidad de vida familiar, generar violencia en las familias, un mal
rendimiento de los nifios en la escuela, acercar a otros a la delincuencia y
drogadiccion y, en algunos casos, hasta inducir al trabajo infantil (OIT, 2001).

Mediante el trabajo, las personas logran acceder a una serie de cuestiones
favorables para la mantencién de un buen estado de salud. Una comunidad o un
pais mejoran el nivel de salud de su poblacién cuando aseguran que todas las
personas en condiciones de trabajar puedan acceder a un empleo que satisfaga no
sOlo sus necesidades econdmicas basicas, sino que llenen también los otros

aspectos positivos del trabajo, entre estos:

= Actividad fisica y mental: Los seres humanos necesitan mantenerse en un
adecuado nivel de actividad fisica y mental, en forma integrada y armodnica, para
mantener el nivel de salud: en este sentido, cualquier trabajo es mejor para la salud

que la falta de trabajo.

= Contacto Social: Un adecuado bienestar social que a su vez tiene multiples
beneficios como: cooperacion frente a necesidades basicas, apoyo emocional,

desarrollo afectivo, etc.

= Desarrollo de una actividad con sentido: El trabajo permite que las personas
puedan “ser utiles” haciendo algo que estan en condiciones de hacer y que sirve a
una finalidad social: desde ese punto de vista, el trabajo permite “pertenecer” a la
comunidad y sentirse satisfechos con sus resultados.

Pero el trabajo también puede causar dafo a la salud. Las condiciones

sociales y materiales en que se realiza el trabajo pueden afectar el estado de
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bienestar de las personas en forma negativa. Los danos a la salud mas evidentes y
visibles son los accidentes del trabajo. De igual importancia son las enfermedades
profesionales.

De estos temas ya senalados nace otro factor relevante a la hora de analizar
la importancia de los seres humanos en el trabajo y en la sociedad, un factor que
cuando aparece puede ser de ayuda para exigirnos mas o al contrario puede
ocasionar graves problemas y hasta enfermedades si no lo sabemos abordar como

se requiere.

5.2 Resena Historica de Estrés

El Estrés, concepto que se remonta a la década de 1930, cuando un joven
Austriaco de 20 afios de edad, estudiante de segundo ano de la carrera de medicina
en la Universidad de Praga, Hans Selye, hijo del cirujano austriaco Hugo Selye,
observdé que todos los enfermos a quienes estudiaba, indistintamente de la
enfermedad propia, presentaban sintomas comunes y generales: cansancio, pérdida
del apetito, baja de peso, astenia, etc. Esto llamé mucho la atencién a Selye, quien lo
denomind el "Sindrome de estar Enfermo".

Hans Selye se gradu6é como médico y posteriormente realizé un doctorado en
quimica organica en su universidad, a través de una beca de la Fundacion
Rockefeller*? se traslado a la Universidad John Hopkins en Baltimore E.E.U.U. para
realizar un posdoctorado cuya segunda mitad efectué en Montreal Canada en la
Escuela de Medicina de la Universidad McGill, donde desarrollé sus famosos
experimentos del ejercicio fisico extenuante con ratas de laboratorio que

comprobaron la elevacion de las hormonas suprarrenales

32 Fundacion Rockefeller Establecida en 1913 por John D. Rockefeller. Establecio las primeras escuelas de la
salud publica, para apoyar a los Estados Unidos para la educacion “sin la distincion de la raza, del sexo o del
credo.”En sus comienzos trabajé activamente en la organizacion de campafias para el control de ciertas
enfermedades como la malaria y la fiebre amarilla, posteriormente ha extendido su trabajo, apoyd el
establecimiento de instituciones culturales internacionales, incluyendo Lincoln Center en New York City y el
festival de la musica de Berkshire en Tanglewood en Massachusetts occidental. Segun The Rockefeller
Foundation.
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(ACTH®, adrenalina® y noradrenalina®), la atrofia del sistema linfatico y la presencia
de ulceras gastricas. Al conjunto de estas alteraciones organicas el doctor Selye
denomino "estrés bioldgico".

Selye consideré entonces que varias enfermedades desconocidas como las
cardiacas, la hipertension arterial y los trastornos emocionales o mentales no eran
sino la resultante de cambios fisioldgicos resultantes de un prolongado estrés en los
organos de choque mencionados y que estas alteraciones podrian estar
predeterminadas genética o constitucionalmente.

Sin embargo, al continuar con sus investigaciones, integré a sus ideas, que no
solamente los agentes fisicos nocivos actuando directamente sobre el organismo
animal son productores de estrés, sino que ademas, en el caso del hombre, las
demandas de caracter social y las amenazas del entorno del individuo que requieren
de capacidad de adaptacion provocan el trastorno del estrés.

A partir de ahi, el estrés ha involucrado en su estudio la participacion de varias
disciplinas médicas, biolégicas y psicologicas con la aplicacion de tecnologias
diversas y avanzadas (Ortega, 1999)%.

Hace mas de medio siglo, Hans Selye definié el estrés ante la Organizacion

Mundial de la Salud como: "la respuesta no especifica del organismo a cualquier

33 La hormona adrenocorticotropa o corticotropina (ACTH) es una hormona polipeptidica, producida por la
hip6fisis y que estimula a las glandulas suprarrenales. La ACTH es un polipéptido de 39 aminoacidos cuya
secuencia varia segun las especies. De los 39 aminoacidos, so6lo 13 tienen actividad bioldgica conocida. En el
hombre la secuencia de aminoacidos es la siguiente: Ser-Tyr-Ser-Met-Glu-His-Phe-Arg-Try-Gly-Lys-Pro-Val-
Gly-Lys-Lys-Arg-Arg-Pro-Val-Lys-Val-Tyr-Pro-Asp-Ala-Gly-Glu-Asp-Glu-Ser-Ala-Glu-Ala-Phe-Pro-Leu-Glu-
Phe-OH

3 La adrenalina, también llamada epinefrina, es una hormona vaso activa secretada en situaciones de alerta por
las glandulas suprarrenales. Entre los efectos fisiologicos que produce estan: Aumentar, a través de su accion en
higado y musculos, la concentracion de glucosa en la sangre. Aumentar la tension. Aumentar el ritmo cardiaco.
Dilata la pupila para tener una mejor vision. Aumenta la reparacion. Segun wikipedia

% La noradrenalina (también conocida como norepinefrina) es un neurotransmisor de catecolamina de la misma
familia que la dopamina y cuya formula estructural es C8H11NO3. Los cuerpos celulares que contienen
noradrenalina estdn ubicados en la protuberancia y la médula, y proyectan neuronas hacia el hipotalamo, el
talamo, el sistema limbico y la corteza cerebral. Estas neuronas son especialmente importantes para controlar los
patrones del suefio. Se demostrd que la eliminacion de noradrenalina del cerebro produce una disminucion del
impulso y la motivacion, y se puede relacionar con la depresion. Segin wikipedia.

3% Citado por Dr. Joel Ortega Villalobos Ciudad de México, Enero de 1999. Coordinador Clinico de Salud en el

Trabajo - Hospital General de Zona No. 24 - Delegacion 1 Noroeste Distrito Federal- Instituto Mexicano del
Seguro Social.
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demanda del exterior". El término proveniente del idioma inglés ha sido incorporado
rapidamente a todos los idiomas, la idea, nombre y concepto se han alojado
facilmente en la conciencia popular.

En la descripcidén de la enfermedad, se identifican por lo menos las siguientes tres

fases en el modo de produccion del estrés:

= Reaccion de Alarma: El organismo, amenazado por las circunstancias se altera
fisiolégicamente por la activacion de una serie de glandulas, especialmente en el
hipotalamo y la hipdfisis ubicadas en la parte inferior del cerebro, y por las glandulas
suprarrenales localizadas sobre los riflones en la zona posterior de la cavidad
abdominal.

El cerebro, al detectar la amenaza o riesgo, estimula al hipotalamo quien produce
"factores liberadores" que constituyen substancias especificas que actuan como
mensajeros para zonas corporales también especificas. Una de estas substancias es
la hormona denominada A.C.T.H. (Adrenal Cortico Trophic Hormone) que funciona
como un mensajero fisioldgico que viaja por el torrente sanguineo hasta la corteza de
la glandula suprarrenal, quien bajo el influjo de tal mensaje produce la cortisona u
otras hormonas llamadas corticoides.

A su vez otro mensaje que viaja por la via nerviosa desde el hipotalamo hasta la
médula suprarrenal, activa la secrecion de adrenalina. Estas hormonas son las

responsables de las reacciones organicas en toda la economia corporal.

= Estado de Resistencia: Cuando un individuo es sometido en forma prolongada a
la amenaza de agentes lesivos fisicos, quimicos, biolégicos o sociales el organismo
si bien prosigue su adaptacion a dichas demandas de manera progresiva, puede
ocurrir que disminuyan sus capacidades de respuesta debido a la fatiga que se
produce en las glandulas del estrés. Durante esta fase suele ocurrir un equilibrio
dinamico u homeostasis entre el medio ambiente interno y externo del individuo.

Asi, si el organismo tiene la capacidad para resistir mucho tiempo, no hay problema

alguno, en caso contrario sin duda avanzara a la fase siguiente.
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= Fase de Agotamiento: La disminucion progresiva del organismo frente a una
situacion de estrés prolongado conduce a un estado de gran deterioro con pérdida
importante de las capacidades fisiolégicas y con ello sobreviene la fase de
agotamiento en la cual el sujeto suele sucumbir ante las demandas pues se reducen

al minimo sus capacidades de adaptacion e interrelacion con el medio.

5.2.1 Las enfermedades que sobrevienen a consecuencia del estrés pueden

clasificarse en dos grandes grupos:

= Enfermedades por Estrés Agudo

Aparecen en los casos de exposicion breve e intensa a los agentes lesivos, en
situaciones de gran demanda que el individuo debe solucionar, aparece en forma
subita, evidente, facil de identificar y generalmente es reversible. Las enfermedades
que habitualmente observan son: Ulcera por Estrés, Estados de Shoc, Neurosis Post

Traumatica, Neurosis Obstétrica, Estado Post quirurgico.

= Patologias por Estrés Cronico

La persistencia del individuo ante los agentes estresantes durante meses o
aun afos, produce enfermedades de caracter mas permanente, con mayor
importancia y también de mayor gravedad. El estrés genera inicialmente alteraciones
fisiologicas, pero su persistencia cronica produce finalmente serias alteraciones de
caracter psicoldgico y en ocasiones falla de 6rganos blanco vitales. A continuacion se
mencionan algunas de las alteraciones mas frecuentes: Dispepsia, Gastritis
Ansiedad, Accidentes ,Frustracion, Insomnio, Colitis Nerviosa, Migrafna, Depresion
Agresividad, Disfuncion Familiar, Neurosis de Angustia, Trastornos Sexuales,
Disfuncién Laboral, Hipertensién Arterial, Infarto al Miocardio, Adicciones, Trombosis

Cerebral ,Conductas antisociales, Psicosis Severas.
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5.3. Definicion de Estrés

Segun Dr. Oscar E. Slipak®” el termino “stress” (que en lenguaje técnico como
vocablo inglés designa “una fuerza que deforma los cuerpos o provoca tension”),
como “el proceso o mecanismo general con el cual el organismo mantiene su
equilibrio interno, adaptandose a las exigencias, tensiones e influencias a las que se
expone en el medio en que se desarrolla”.

Este proceso o mecanismo general o sistema siconeuroendocrinolégico, es el
que denominamos con el término espafol de estrés. Segun Hans Selye, “estrés” es
la “respuesta no especifica del organismo a toda demanda que se le haga”.

Este concepto involucra la interaccion del organismo con el medio, lo que nos
podria llevar a definir el estrés segun el estimulo (a), la respuesta (b) o el concepto
estimulo-respuesta (c).

Al respecto la Organizacion Mundial de la Salud define el estrés como el
‘conjunto de reacciones fisiologicas que preparan el organismo para la accion”.
Al mencionar la evaluacion o atribucion de estrés no podemos dejar de lado la
definicién de Richard Lazarus: “estrés es el resultado de la relacién entre el individuo
y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que desborda sus recursos y
pone en peligro su bienestar”.

El Estrés segun Dr. Antonio Cano Vindel Presidente de la SEAS (Sociedad
espanola para el estudio de la ansiedad y el estrés) proviene de la fisica y la
arquitectura y se refiere a la fuerza que se aplica a un objeto, que puede deformarlo
o romperlo. En la psicologia, estrés suele hacer referencia a ciertos acontecimientos
en los cuales nos encontramos con situaciones que implican demandas fuertes para
el individuo, que pueden agotar sus recursos de afrontamiento.

La definicion del término estrés ha sido muy controvertida desde el momento
en que se importd para la psicologia por parte del fisidlogo canadiense Selye (1956).
El estrés ha sido entendido: como reaccién o respuesta del individuo (cambios

fisiolégicos, reacciones emocionales, cambios conductuales, etc.), Como estimulo

37 Dr. Oscar E. Slipak, presidente de Asociacion Argentina de Psiquiatria y Salud Mental. Segin Asociacion
Mg¢ica Argentina.
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(capaz de provocar una reaccion de estrés), como interaccion entre las
caracteristicas del estimulo y los recursos del individuo.

En la actualidad, este ultimo planteamiento, se acepta como el mas completo.
Asi pues, se considera que el estrés se produce como consecuencia de un
desequilibrio entre las demandas del ambiente (estresores internos o externos) y los
recursos disponibles del sujeto. De tal modo, los elementos a considerar en la
interaccion potencialmente estresante son: variables situacionales (por ejemplo, del
ambito laboral), variables individuales del sujeto que se enfrenta a la situacion y
consecuencias del estrés.

El estrés es un proceso que comienza ante un conjunto de demandas
ambientales que recibe el individuo, a las que debe dar una respuesta adecuada
poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento, cuando estas demandas
superan a los recursos de afrontamiento que posee la persona se genera una serie
de reacciones adaptativas de movilizacion de recursos, que implican activacion
fisiologica (reaccion de estrés) e incluye una reaccion emocional negativa de las

cuales las mas importantes son: la ansiedad, la ira y la depresion.

5.3.1. Estimulos del estrés

Distintos enfoques en el estudio del estrés se especificaran para poder asi
darle distintos puntos de vista para estudiar el estrés: sefalaremos asi “el estrés
como estimulo” entendiendo por tal, estimulo o la situacién que provoca un proceso
de adaptacion en el individuo, ejemplo nos encontramos con los grandes
acontecimientos. Los acontecimientos vitales, catastréficos, incontrolables, como
muerte de un ser querido, separacion, enfermedad o accidente, despido, ruina
econdmica, etc., son el tipo de situaciones estresantes que fueron mas estudiadas en

los afios sesenta y setenta.

= Estimulos estresares
Se trata de situaciones de origen externo al propio individuo y no se atiende a

la interpretacion o valoracion subjetiva que pueda hacer el sujeto de las mismas,
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también encontramos aqui los “pequefios contratiempos” que pueden surgir cada dia

(en el trabajo, las relaciones sociales, etc.).

= Estimulos permanentes
Que son los estresores menores que permanecen estables en el medio
ambiente, con una menor intensidad pero mayor duracion, como el ruido,

hacinamiento, polucion, etc.

= Interaccion del Estrés

Finalmente el estrés no sélo ha sido estudiado como estimulo o respuesta,
también existe “el estrés como interaccion” es decir, interaccion entre las
caracteristicas de la situacién y los recursos del individuo, aqui es mas importante la
valoracion que hace el individuo respecto de la situacion estresora que las
caracteristicas objetivas de la situacion, nos encontramos con el modelo de
valoracion de Lazarus (1986), que propone una serie de procesos cognitivos de
valoracion de la situacion y valoracion de los recursos del propio individuo para
hacer frente a las consecuencias negativas de la situacion. Segun el modelo de
Lazarus el proceso cognitivo de valoracion de la situacion supone una estimacion de
las posibles consecuencias negativas que pueden desencadenarse para el individuo.

Si el resultado de esta valoracién concluye que las consecuencias pueden ser
un peligro para sus intereses, entonces valorara su capacidad de afrontamiento
frente a este peligro potencial. Si las consecuencias son muy amenazantes y los
recursos escasos, surgira una reaccion de estrés. La reaccion de estrés sera mayor
que si la amenaza no fuera tan grande y los cursos de afrontamiento fuesen
superiores.

Una vez que ha surgido la reaccion de estrés el individuo seguira realizando
reevaluaciones posteriores de las consecuencias de la situacién y de sus recursos de
afrontamiento, especialmente si hay algun cambio que pueda alterar el resultado de
sus valoraciones. Estas reevaluaciones son continuas y pueden modificar la

intensidad de la reaccion, disminuyéndola o aumentandola.
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Toda persona hace constantes esfuerzos cognitivos y conductuales para
manejar adecuadamente las situaciones que se le presentan, por lo tanto no todo el
estrés tiene consecuencias negativas. Sélo cuando la situacién desborda la
capacidad de control del sujeto se producen consecuencias negativas. Este resultado
negativo se denomina distrés, a diferencia del estrés positivo, o el estrés, que puede

ser un buen dinamizador de la actividad conductual (laboral, por ejemplo).

5.4. Normas basicas para la prevencion de problemas de ansiedad:

Existen normas basicas para la prevencion de problemas de ansiedad y
estrés citado por (Dr. Antonio Cano Vindel Presidente de la SEAS) entre éstas se
encuentran: la dieta, descanso, ejercicio fisico, organizacién, solucién de problemas
y toma de decisiones, interpretacion de problemas y situaciones, atribuciones y
autoestima, relaciones con los demas, entrenamiento especifico en técnicas de
control de ansiedad y estrés.

A nivel personal y de manera muy general, si tenemos en cuenta ambos tipos
de factores (situaciones e individuos) cabria sefalar algunas variables importantes
sobre las que podemos incidir:

La dieta conviene comer sano, evitando las comidas que sobrecargan a nuestro
organismo con pesadas digestiones u otras consecuencias negativas a corto, medio
o largo plazo (obesidad, colesterol, etc.) Usar el tiempo de comer como momento de
descanso y ruptura con nuestras actividades profesionales, es bueno aprovechar la
comida para hacer vida social y familiar, el descanso dormir lo suficiente, en torno a
ocho horas, tomar vacaciones y fines de semana como tiempo de ocio y descanso,
fomentar las relaciones sociales como alternativa al trabajo, dejar el trabajo en la
oficina (tanto los papeles, como las preocupaciones). El ejercicio fisico, la practica
moderada de algun deporte o ejercicio fisico ayuda a la relajacion, andar todos los
dias al menos treinta minutos, utilizar las actividades de ejercicio fisico para oxigenar

(naturaleza) y purificar las ideas.
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5.6. Estrés laboral

Si aplicamos el concepto al ambito de trabajo de los individuos, podriamos
ajustar la definicion de estrés como “el desequilibrio percibido entre las demandas
profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo”.

La actividad laboral es generadora de estrés y es justamente por la
conveniencia de mantener nuestros puestos de trabajo que esa lucha es hoy mas
intelectual y psicologica que fisica, por lo que en ella no se consume la energia
resultante (distrés)®.

El avance tecnoldgico ha provocado que el trabajo manual, artesanal, creador
y fuente de buen estrés sea reemplazado por un trabajo mecanizado, automatizado,
en cadena, a veces viable, pero muy veloz, quiza menos fatigoso fisicamente, pero
causante de distrés por mayor estimulo psicolégico e intelectual.

Por otra parte, la sociedad organizada pide a sus miembros una calma
aparente y que soporten presiones sin protestar, o que potencia los factores
causantes de estrés.

Seria esto la imposibilidad de modificar el estresor, sometidos a veces a
enorme presion psicologica, lo que lleva a menudo a salidas como, por ejemplo, el
cigarrillo, el alcohol, los psicofarmacos, las drogas, la obesidad, que terminan
agravando el distrés y sumando factores de riesgo.

Estudiar el estrés organizacional no es tarea facil, ya que es necesario
investigar los factores individuales y ambientales. EI modelo de investigacion debera
contar con los factores o caracteristicas ambientales, organizacionales, grupales,
familiares, personales y estimulantes de la capacidad del individuo, la creatividad y el
pensamiento independiente.

Con respecto al estrés laboral se ha intentado estudiar con diferentes modelos
tomando diferentes factores etioldgicos. Asi, McLean hace referencia al contexto, la
vulnerabilidad y el factor estresante, que al concurrir o superponerse, generaran un

grado mayor de estrés.

3¥ Podriamos definir el distres como el estrés desagradable. Es un estrés que ocasiona un exceso de esfuerzo en
relacion a la carga. Va acompanado siempre de un desorden fisiologico
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Otros (Pearson, Modelo de ajuste ambiental) otorgan una importancia mayor a
las percepciones objetivas y/o subjetivas del yo y el ambiente. Baker plantea su
modelo “sobre el ambiente de trabajo y hasta qué grado permite a las personas
modificar las respuestas al estrés”.

El concepto “modelo de control de decisiones de trabajo” sostiene que “el

estrés resulta de un desequilibrio entre las exigencias impuestas a un trabajador y su
capacidad para modificarlas”.
Es indudable que la capacitacidon y/o el equilibrio entre la demanda y la respuesta
adaptativa, que permiten al trabajador responder adecuadamente a la exigencia,
daran el grado de estrés. A mayor control sobre la demanda, menor estrés. Por el
contrario, un menor control en la decision laboral, con exigencias crecientes en el
trabajo, generara un alto grado de distrés, ante el elevado nivel de indefension y
menor capacidad para hacer frente y controlar la situacion estresante.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se refiere al estrés laboral en
los siguientes términos: “Esta enfermedad es un peligro para las economias de los
paises industrializados y en vias de desarrollo. Resiente la productividad, al afectar la
salud fisica y mental de los trabajadores”. Segun Kalimo, “multiples estudios
epidemiologicos han demostrado que la salud esta relacionada con factores
psicosociales presentes en el trabajo y que la funcién de esos factores, tanto con
respecto al estado de salud como a las causas de la enfermedad, es de alcance
relativamente general. Los factores psicosociales pueden contribuir a causar y
agravar una enfermedad e influir en los resultados de las medidas de curacion y
rehabilitacion”.

Asi, la OIT sostiene que “las empresas que ayuden a sus empleados a hacer
frente al estrés y reorganicen con cuidado el ambiente de trabajo, en funcién de las
aptitudes y las aspiraciones humanas”, tienen mas posibilidades de lograr ventajas
competitivas.

Las personas que se encuentran sometidas a estrés tienden a abandonar el
empleo como respuesta de huida, lo que determina un alto indice de rotacién de

personal en las empresas. Las personas sufren cuando se sienten superadas por las
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demandas laborales exigentes, pero también cuando no tienen empleo, o se
angustian pensando que pueden llegar a ser un desocupado mas.

Son cuantiosos los gastos y pérdidas derivadas por el costo del estrés; estos van
aumentando ano tras afo aqui nos encontramos con alta tasa de ausentismo,
productividad, accidentes profesionales, lo que es mas importante, la incidencia
sobre la salud mental y fisica de los individuos, que si bien podran ser cuantificados

por los gastos en salud, internaciones, etcétera, son en realidad invalorables.

5.6.1 Tipos de Estrés Laboral

Existen dos tipos de estrés laboral: “el episddico” (un despido, por ejemplo) y
“el crénico”, que se puede presentar cuando la persona se encuentra sometida a las
siguientes situaciones:
Ambiente laboral inadecuado, Sobrecarga de trabajo, Alteracion de ritmos bioldgicos,
Responsabilidades y decisiones muy importantes, Estimulacion lenta y mondétona,
Condiciones laborales inadecuadas.

Segun lo expuesto anteriormente también nos encontramos con diversos tipos

de estresares tenemos:

= Estresores extraorganizacionales

Los estresores extraorganizacionales son los que se plantean fuera del ambito
de la empresa. Comprenden los factores familiares, politicos, sociales y econémicos
que inciden sobre el individuo. Si bien estudios recientes sugieren que es mayor la
incidencia de los factores estresantes laborales sobre la vida familiar y conyugal, no
podemos dejar de mencionar la interrelacion existente entre el ambito laboral y el
hogar o la vida de relacion social.

La inadecuada interconexion hogar-trabajo genera conflictos psicolégicos y
fatiga mental, falta de motivacién y disminuciéon de la productividad, como asi

también un deterioro de la relacién conyugal y familiar.
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Las particularidades y periodos de la historia de un pais, su situacion econdémica y
social, inciden en forma directa sobre el individuo. Asi se ve como cualquier
especialista en salud encuentra un aumento de las enfermedades psicosomaticas
ante las crisis econdmicas y un notable aumento en los conflictos familiares y
sociales.

Es indudable que los problemas o estresores organizacionales o
intraorganizacionales, es decir, los que se presentan dentro del ambito laboral,
inciden en la vida personal del sujeto, provocando dificultades hogarefias, que al
aumentar se potencian luego, generando un estrés posterior que se lleva

nuevamente al ambito laboral y genera dificultades en el rendimiento laboral,
produciéndose asi un circulo vicioso de realimentacién mutua.

Las personas invierten una gran parte de su tiempo en su trabajo, encontrando
una parte sustancial de su identidad y gratificacién personal en sus tareas. Sin
embargo, estas consideraciones no siempre son adecuadamente valoradas por las

empresas, ni aun por los propios trabajadores.

= Estresores intraorganizacionales

Estresores del ambiente fisico.

L]

= Estresores de nivel individual.

= Estresores de nivel grupal.

W

Estresores organizacionales.

= Estresores del ambiente fisico.

= Estresores a nivel individual

= Sobrecarga de trabajo.

|l

Conflictos de roles.

= Ambigledad de roles.
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= Sobrecarga de trabajo: La sobrecarga o estrés por sobre estimulacién puede ser
objetiva o subjetiva, de acuerdo con la valoracion y las caracteristicas de las
personas. Se considera sobrecarga de trabajo el ejercer responsabilidades
importantes, es decir, por ejemplo, responsabilidad por la tarea o las decisiones de
otros. Estas personas habitualmente tienen mas estrés, fuman mas, tienen presion
mas alta y aumentada los indices de colesterol que aquellas que solamente se
responsabilizan por objetos o por la realizacion de su propia tarea.
La sobrecarga genera insatisfaccion, tension, disminucién de la autoestima,
sensacion de amenaza, taquicardia, aumento del colesterol, del consumo de nicotina
y otras adicciones, para tratar de responder a la sobre exigencia.
Desde el punto de vista laboral provoca la disminucion de la motivacién en el trabajo,
de los aportes o sugerencias laborales y de la calidad de las decisiones, el aumento
del indice de accidentes laborales, el deterioro de las relaciones interpersonales y el

aumento del ausentismo.

= Conflicto de roles: E| conflicto de roles puede ser objetivo o subjetivo. Sera un
conflicto de roles objetivo cuando existen dos o mas personas dando oérdenes
contradictorias. En cambio, un conflicto de roles subjetivo se produce como resultado
de la contradiccion entre las 6rdenes formales que recibe el individuo y los propios
valores y metas del sujeto.

Los conflictos de roles generan gran ansiedad e insatisfaccion por el trabajo,
mayor aun cuanto mas autoridad ostenta el que expresa las 6rdenes contradictorias.
Estas situaciones disminuyen la creatividad de los individuos sometidos al conflicto,
ya que el temor a fallar provoca un desempefio laboral menos satisfactorio. En lo

personal, el individuo suele tener hipertensién arterial y aumento del colesterol.

= Ambiguedad de roles: Se refiere a la falta de claridad sobre el papel que se esta
desempefando, los objetivos del trabajo individual o el alcance de Ilas
responsabilidades. Se produce estrés, depresion y deseos de abandonar el puesto
de trabajo cuando esta situacion se mantiene en el tiempo en forma crénica. Es

caracteristica de este caso la disminucibn de la autoestima ante la falta de
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satisfaccion por la tarea que se ejerce. Informacion y comunicacion adecuadas

disminuyen este tipo de conflictos, al mejorar la orientacion de las tareas laborales.

= Discrepancias con las metas de la carrera laboral:

Las discrepancias y dudas sobre la carrera laboral o la profesién del individuo estan
dadas por la falta de seguridad laboral, las dudas sobre los ascensos y las legitimas
ambiciones frustradas. La insatisfaccion en cuanto a las discrepancias entre
aspiraciones y logros lleva a la ansiedad y la frustracion, la depresion y el estrés,
especialmente entre los 40 y 50 afos.

Es frecuente que ademas de una calidad deficiente del rendimiento laboral

encontremos adicciones como el alcohol, las drogas, el café, el tabaco, entre otros.

= Estresores de nivel grupal

Se incluyen como factores estresantes en los niveles grupales los siguientes:
= Falta de cohesion grupal.

= Conflictos intragrupales.

= Apoyo inadecuado del grupo.

Un grupo son dos o mas personas que comparten valores, metas, normas y
que interactuan entre si. Una organizacion puede crear un grupo de trabajo como
una estructura: son los llamados grupos formales de la organizacion. También hay
grupos informales, que interactuan dentro y fuera de la empresa.

La falta de apoyo por parte del grupo o sus miembros, como asi también los
conflictos inter e intragrupales, pueden, en su maxima gravedad, hacer caer una
organizacion. En esta situacidén se genera un alto grado de inseguridad, ansiedad y

ausentismo como una manera de abandonar el conflicto.

Estresores organizacionales

[ &

Clima de la organizacién.

¥

Estilos gerenciales.

W

Tecnologia.
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"

Disenos y caracteristicas de los puestos.

v

Fechas topes no racionales.

Control de sistemas informaticos.

Clima de la organizacion: Una organizacion tiene un caracter, una atmosfera
particular propia de su esquema productivo. Este clima condiciona la conducta de los
individuos que la integran, pero su valoracién es dificil de lograr, ya que su medicion
carece de rigor cientifico. Puede ser un clima tenso, relajado, cordial o no, etcétera.
Todo ello produce distintos niveles de estrés en los individuos, segun la

susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga cada uno.

= Estilos gerenciales: Pueden estar determinados por estructuras rigidas e
impersonales, por una supervision o informacién inadecuada, por la imposibilidad de

participar en las decisiones, etcétera.

= Tecnologia: Sera de alto valor estresante la disponibilidad con que la
organizacion dota a sus empleados de los elementos necesarios para su accion,
como asi también la capacitacién para el uso de la tecnologia respectiva. Los

recursos deben ser acordes con los requerimientos y exigencias laborales.

= Diseflos y caracteristicas de los puestos: Permiten la motivacién para el

progreso dentro de la organizacion laboral.

= Fechas topes no racionales: No requiere mayor detalle describir el impacto que
produce el establecimiento de metas inalcanzables en los tiempos prefijados para

ello.

= Control de sistemas informaticos: Cuando los integrantes de la organizacion,
objetiva o subjetivamente, no dominan o controlan los sistemas informaticos que se
utilizan, se generan situaciones de ansiedad y estrés que disminuyen la eficiencia.

Las empresas, organizaciones e instituciones son ambitos donde los individuos
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pasan la mayor parte del tiempo en estado de vigilia. La prevencion en ese ambito
debe ser esencial por parte de las autoridades o jerarquias, dentro de la tarea para
cuidar la salud de los individuos y el ambito donde se desarrolla su labor.

El estrés laboral, se conceptualiza como el conjunto de fenémenos que se
suceden en el organismo del trabajador con la participacion de los agentes
estresantes lesivos derivados directamente del trabajo o que con motivo de éste,
pueden afectar la salud del trabajador.

Se pueden sefalar dos importantes factores de Estrés laboral:

= Primero tenemos “Factores psicosociales en el trabajo” estos representan el
conjunto de percepciones y experiencias del trabajador, algunos son de caracter
individual, y segundo los que se refieren a las expectativas econdmicas o de
desarrollo personal y otros mas a las relaciones humanas y sus aspectos

emocionales.

El enfoque mas comun para abordar las relaciones entre el medio ambiente
psicolégico laboral y la salud de los trabajadores ha sido a través del concepto de
estres.

Tanto en los paises en desarrollo como en los estados industrializados el
medio ambiente de trabajo en conjunto con el estilo de vida provocan la accion de
factores psicologicos y sociales negativos. Por ello la importancia de su estudio
desde el punto de vista profesional ha ido aumentando dia a dia, estos estudios
deben incluir tanto los aspectos fisiologicos y psicologicos, como también los efectos
de los modos de produccién y las relaciones laborales.

Estos factores consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente
laboral, la satisfaccion laboral y las condiciones de la organizacion por un lado y por
otra parte las caracteristicas personales del trabajador, sus necesidades, su cultura,
sus experiencias y su percepcion del mundo.

Los principales factores psicosociales generadores de estrés presentes en el
medio ambiente de trabajo involucran aspectos de organizacion, administracién y

sistemas de trabajo y desde luego la calidad de las relaciones humanas.
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Otros factores externos al lugar de trabajo pero que guardan estrecha relacién con
las preocupaciones del trabajador se derivan de sus circunstancias familiares o de su
vida privada, de sus elementos culturales, su nutricion, sus facilidades de transporte,

la vivienda, la salud y la seguridad en el empleo.

5.6.2. Factores psicosociales que condicionan la presencia de estrés laboral:

= Desempefo profesional: trabajo de alto grado de dificultad, trabajo con gran
demanda de atencién actividades de gran responsabilidad, funciones contradictorias,
creatividad e iniciativa restringidas, exigencia de decisiones complejas, cambios
tecnologicos intempestivos, ausencia de plan de vida laboral, amenaza de demandas

laborales.

= La direccion: liderazgo inadecuado, mala utilizacion de las habilidades del
trabajador mala delegacion de responsabilidades, relaciones laborales ambivalentes
manipulacion o coaccion del trabajador, motivacién deficiente, falta de capacitacion y
desarrollo del personal, carencia de reconocimiento, ausencia de incentivos,

remuneracion no equitativa, promociones laborales aleatorias.

= Organizacién y funcién: practicas administrativas inapropiadas, atribuciones
ambiguas, desinformacion y rumores, conflicto de autoridad, trabajo burocratico,

planeacion deficiente, supervision punitiva.

= Tareas y actividades: cargas de trabajo excesivas, autonomia laboral deficiente,
ritmo de trabajo apresurado, exigencias excesivas de desempefio, actividades
laborales multiples, rutinas de trabajo obsesivo, competencia excesiva, desleal o

destructiva, trabajo monétono o rutinario, poca satisfaccion laboral.

= Medio ambiente de trabajo: Condiciones fisicas laborales inadecuadas, espacio
fisico restringido, exposicién a riesgo fisico constante ambiente laboral conflictivo,

trabajo no solidario, menosprecio o desprecio al trabajador.
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= Jornada laboral: rotacion de turnos, jornadas de trabajo excesivas. Duracion

indefinida de la jornada, actividad fisica corporal excesiva.

= Empresa y entorno social: politicas inestables de la empresa, ausencia de
corporativismo, falta de soporte juridico por la empresa, intervencién y accion
sindical, salario insuficiente, carencia de seguridad en el empleo, subempleo o

desempleo en la comunidad, opciones de empleo y mercado laboral.

5.7. Estrés Laboral y burnout

En relacion al estrés laboral La Comisién Europea, a través de la Fundacion
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo (1999) ha realizado un
estudio sobre el estrés laboral en el que concluye que el 28% de los trabajadores
europeos padece estrés y el 20% burnout (se sienten "quemados" en su trabajo),
siendo los sectores mas afectados los trabajos manuales especializados, el
transporte, la restauracion y la metalurgia.

Los altos costes personales y sociales generados por el estrés laboral, han
dado lugar a que organizaciones internacionales como la Unidén Europea y la OMS
insistan cada vez mas en la importancia que tienen la prevencién y el control del
estrés en el ambito laboral.

La reaccion mas frecuente cuando nos encontramos sometidos a una reaccion
de estrés es la ansiedad, Los sintomas de ansiedad mas frecuentes son: A nivel
cognitivo-subjetivo, nos encontramos con preocupacion, temor, inseguridad, dificultad
para decidir, miedo, pensamientos negativos sobre uno mismo pensamientos
negativos sobre nuestra actuacion ante los otros, temor a que se den cuenta de
nuestras dificultades, temor a la pérdida del control, dificultades para pensar,
estudiar, o concentrarse, etc.

A nivel fisiolégico con sudoracion, tension muscular, palpitaciones,

taquicardia, temblor, molestias en el estbmago, otras molestias gastricas,
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dificultades respiratorias, sequedad de boca, dificultades para tragar, dolores de
cabeza, mareo, nauseas, molestias en el estdmago, tiritar, etc.

A nivel motor u observable: evitacion de situaciones temidas, fumar, comer o beber
en exceso, intranquilidad motora (movimientos repetitivos, rascarse, tocarse, etc.), ir
de un lado para otro sin una finalidad concreta, tartamudear, llorar, quedarse
paralizado, etc., El estrés, ademas de producir ansiedad, puede producir enfado o
ira, irritabilidad, tristeza-depresion, y otras reacciones emocionales, que también
podemos reconocer.

Inicialmente el estrés puede dinamizar la actividad del individuo provocando
un proceso de incremento de recursos (atencién, memoria, activacion fisiolégica,
rendimiento, etc.) que hace aumentar la productividad. Sin embargo, cuando este
proceso de activacion es muy intenso o dura mucho tiempo, los recursos se agotan y

llega el cansancio, asi como la pérdida de rendimiento.

5.8. Consecuencias del Estrés laboral

Asi nace las consecuencias del estrés laboral, el estrés puede influir

negativamente sobre la salud por varias vias, como son:

#= por los cambios de habitos relacionados con la salud.

= por las alteraciones producidas en los sistemas fisioldgicos (como el sistema
nervioso auténomo y el sistema inmune).

= por los cambios cognitivos (pensamientos) que pueden afectar a la conducta, las
emociones y la salud.

En primer lugar el estrés modifica los habitos relacionados con la salud,
engatillando en efectos tales como fumar, beber o comer en exceso reduciendo asi
las conductas saludables como realizar variados ejercicios una dieta sana entre
otros.

En segundo lugar el estrés puede producir una activacién fisiolégica que
mantenida en el tiempo puede ocasionar disfunciones psicofisiolégicas o

sicosomaticas, tales como dolores de cabeza tensionales, problemas
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cardiovasculares, problemas digestivos, problemas sexuales, etc. (Labrador y
Crespo, 1993).

En tercer lugar el estrés provoca una serie de sesgos o errores cognitivos en
la interpretacion de su activacion fisiolégica, o de su conducta, o de sus
pensamientos, o de algunas situaciones, que a su vez le lleven a adquirir una serie
de temores irracionales, fobias, etc., que de por si son un problema de salud (los
llamados trastornos de ansiedad) como consecuencia la persona puede presentar
fuertes crisis de ansiedad, temores a pérdida de algo, ataques de panico,
Posteriormente, estos ataques de panico suelen complicarse con una agorafobia
(evitacion de ciertas situaciones que producen ansiedad), con una dependencia de
los ansioliticos, a veces con reacciones de depresidon por no poder resolver su
problema, etc. (Peurifoy, 1993; Cano Vindel, 2002).

5.9. Prevencion del estrés laboral por las organizaciones

Para prevenir los efectos del estrés laboral en las organizaciones son multiples

los aspectos a considerar. Entre ellos se destacan los siguientes:

Controles médicos anuales.

W

= Proteccidén y medios de trabajo adecuados.

= Capacitacion.

= Control total de calidad.

= Establecer prioridades a niveles organizacionales.

= Estimular los vinculos interpersonales.

= Concientizacion de los peligros de la sobreestimulacion y subestimulacién laboral

y la incidencia sobre la salud de los turnos rotativos.
En las organizaciones donde se presta particular atencion a los factores

precedentes es posible observar crecientes niveles de productividad o disminucion

de costos, o0 ambos. No obstante, este planteo no constituye un convencimiento
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general, salvo en aquellas empresas que han comprendido la filosofia y el concepto

del control total de calidad.
5.10. Prevencion del estrés laboral por las personas
A su vez, las personas que integran la organizacion tienen diversos medios a

su alcance para reducir las situaciones provocadoras de estrés. Deben considerarse,

en tal sentido, la adopcidn, por parte de los individuos, de las siguientes medidas:

Tomar conciencia de los medios de proteccion disponibles.
= Capacitarse.

= Mejorar los vinculos interpersonales.

= Evitar la contaminacion entre los factores personales y laborales.
= Manejo adecuado del tiempo libre.

= Modificar la conducta emocional laboral.

= Detectar, reducir y suprimir estresares.

= Ser realista.

= Definir prioridades.

= Desacelerar las actividades.

= Qrganizar el tiempo.

= Desarrollar estrategias de enfrentamiento del estrés.

= Cambiar el comportamiento laboral.

= Modificar el estilo de vida.

= Realizar una actividad fisica adecuada.

= Mantener una dieta equilibrada.

= Controlar las adicciones.

= Practicar técnicas de relajacion y respiracion.

|

Consultar con un profesional segun el grado de estrés.

= Encarar terapias médicas y/o psicolégicas especializadas en los casos graves.
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Disminuir los estresores organizacionales no es tarea facil, pero la premisa
fundamental pasara indudablemente, al igual que en la medicina, por una correcta
valoracion y evaluacion del factor o los factores estresantes, sus causas, los factores
condicionantes y todas aquellas situaciones, ya sean individuales o grupales, que
inciden en el conflicto. No alcanzara el intento aislado y bien intencionado de una o
varias empresas que incorporen conocimientos, organizacion, prevencion, circulos
de calidad, etcétera, para que mejore el clima general. Es necesario que las leyes
que rigen la relacion entre los empleadores y los empleados cubran las necesidades
fisicas y psicoldgicas de los trabajadores, para que los efectos se perciban en la
situacion general.

Al respecto la OIT plantea: “La lucha contra el estrés en el trabajo sera uno de
los grandes empefios que deberan acometer tanto los gobiernos como los
empleadores y los sindicatos en los proximos anos. Las empresas que
probablemente tengan mas éxito en el futuro seran las que ayuden a los trabajadores
a hacer frente al estrés y reacondicionen el lugar de trabajo para adaptarlo mejor a

las aptitudes y aspiraciones humanas”.
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CAPITULO VI
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METODOLOGIA

6.1 Recopilacidon de informacién.

Del trabajo realizado en el marco tedérico se desprende la informacion
necesaria para la construccién del cuestionario de “Calidad de vida laboral”, ya que
este cuestionario es creado y formado por los participantes de esta investigacion.
Para el proceso de construccion del cuestionario se tomaron los indicadores mas

relevantes del estudio del marco teorico realizado en el primer capitulo (Ver Anexo

1).
= Determinacion de la muestra.

Se utilizé un muestreo no probabilistico en donde la eleccion de los elementos
no depende de la probabilidad, sino de la percepcidn del investigador, de esta
manera no todas las empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan tenian la
misma probabilidad de ser elegidas, sino que el investigador seleccion6 las

empresas que se consideraron en este estudio.

Se tomd una muestra de 300 personas que trabajan en empresas publicas y
privadas de la ciudad de Chillan. Se seleccionaron 14 empresas para aplicar el
cuestionario, ya que con ese numero fue posible cumplir con la muestra trazada.
Dichas empresas se dividen en 6 empresas publicas y 8 empresas privadas, en las
que se aplico el cuestionario. En cada empresa se entrevisto a 18 trabajadores como
minimo y 25 como maximo, se utilizd este criterio puesto queque las empresas tienen

desigual cantidad de trabajadores.

Se hace llegar carta de presentacion a las empresas para solicitar una
entrevista en donde se fija fecha para realizar la encuesta, coordinando para que
todas las encuestas sean tomadas en dos semanas. Las empresas publicas
contactadas son Servicio de Impuestos Internos (S.l.I.), Tesoreria General de la
Republica, Hospital Herminda Martin, Instituto de Normalizacién Previsional (I.N.P.),

Centro de Salud Familiar los Volcanes (CESFAM), Consultorio Isabel Riquelme. Las
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empresas privadas son Clinica las Amapolas, Banco BBVA (Banco Bilbao Vizcaya
Argentaria), Banco del Desarrollo, Kia Motors, Comercial Copelec, DIN (Distribuidora
de Industrias Nacionales S.A.), Parmalat, CAR Nuble. Estas empresas fueron

seleccionadas debido a contactos personales que tenian los investigadores.

6.2 Construccion del cuestionario de calidad de vida laboral.

Para medir la calidad de vida, se han incorporado recientemente en los
sistemas de indicadores sociales, indicadores que captan la dimensién perceptiva de
la poblacion respecto de las condiciones de vida laboral, medida tradicionalmente a
través de indicadores de ingresos, equipamiento, entre otros.

Para influir sobre la calidad de vida en el trabajo, pueden reconocerse en términos

generales tres niveles de intervencion™:

= La sociedad en su conjunto: nivel en el cual se definen los derechos y deberes de
los actores laborales, expresados en la legislacion laboral y de seguridad social;

en general, existen estadisticas para su seguimiento.

= La empresa y los actores laborales: nivel de las condiciones de empleo, que
definen la calidad o precariedad de los puestos de trabajo; suelen existir

mediciones estandarizadas por los organismos internacionales.

= Las personas: nivel de las percepciones subjetivas y de las pautas culturales de
relacion entre las personas en el trabajo; es en este nivel donde se observan las
mayores deficiencias, puesto que se trata de elementos subjetivos, de dificil
edicion, aunque son medidos en los paises europeos a través de ciertas

encuestas de opinion.

' Segun 6° Taller Regional del Programa Mecovi (Medicién de las condiciones de vida): Indicadores sobre el
desarrollo social, realizado en Buenos Aires, Argentina, los dias 15y 17 de noviembre de 2000.
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Con esta informacion respecto a los Instrumentos e Indicadores respectivos
seflalaremos a continuacion como fue posible la creacidn del “Cuestionario de

Calidad de vida laboral”

Para la construccion del cuestionario de “calidad de vida laboral” se contdé con
Indicadores buscados por los investigadores (Ver Anexo 1) a través de diferentes

fuentes de informacion.

Para la creacion del cuestionario se revisaron diversos materiales existentes
(Ver Anexo 2). Se seleccionaron 45 preguntas de Calidad de Vida Laboral enfocados
directamente en los indicadores del Anexo 1. Como se puede ver son 4 indicadores,
con los que se construye un primer bosquejo del cuestionario (Ver Anexo 3).

Del cuestionario final Calidad de Vida Laboral (Ver Anexo 4) se consideraron
indicadores de “satisfaccion laboral” de la pregunta 1 hasta la 11, y de la pregunta

12 ala 45 indicadores de “Condiciones de trabajo”.

6.3 Descripcion del cuestionario de calidad de vida laboral.

La aplicaciéon del cuestionario en las empresas publicas y privadas de la
ciudad de Chillan es de forma auto administrada, es decir, se le entrega el
cuestionario a las personas seleccionadas y éstas marcaran con respecto a cada
afirmacion la categoria que mejor describe su reaccion o respuesta, de manera
anonima y en total privacidad y libertad de responder de acuerdo a sus percepciones

personales, previa entrega de instrucciones para responder el cuestionario.

El cuestionario esta formado por tres partes, la primera con datos biograficos
de los encuestados, sin detallar nombre o empresa en la que trabaja, debido al
caracter de andénimo de éste. La segunda parte consta de 45 preguntas del

cuestionario de Calidad de Vida Laboral, y la tercera parte 22 preguntas de Estrés.
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Incluye en el encabezado una introduccion de la investigacion a realizar, que
pretende aclarar el propdsito académico, el anonimato de las respuestas y la manera

en que deben ser contestadas las preguntas.

La primera parte del cuestionario esta formado por 8 preguntas cerradas (Ver
Anexo 4). A cada respuesta se le asigna un valor numérico del 1al 6 para tabular los
datos. Para dar un ejemplo cuando se pregunta por sexo hay dos alternativas, uno es
masculino y otro femenino a estas preguntas se le asigné un numero 1 y 2

respectivamente al momento de tabular los datos.

La segunda parte esta formada por las preguntas de calidad de vida laboral y
la tercera parte por las de estrés. El cuestionario de calidad de vida laboral y el de
estrés son una escala tipo Likert, consiste en un conjunto de items presentados en
forma de afirmaciones ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se
le administrara y se solicita que expresen su reaccion eligiendo cada uno de los cinco
puntos; a cada punto se le asigna un valor numérico asi el sujeto obtiene una
puntuacion respecto de la informacion y al final se obtiene su puntuaciéon total,
sumando las puntuaciones obtenidas en relacion a todas las afirmaciones. Los
puntos de la escala tipo Likert utilizada es Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces (3),
Casi Siempre (4) y Siempre (5), para ambos cuestionarios. La encuesta de calidad
de vida laboral consta de 45 preguntas de las cuales existen seis preguntas que
estan inversamente proporcional y en ese caso la puntuacion equivalente a 5 puntos
son los que respondan la alternativa (1) Nunca, los que contestan (2) Casi nunca
equivale al puntaje 4, el que responda (3) A veces se mantiene igual, si contestan (4)
Casi siempre su punto sera 2 y si contestan (5) Siempre equivale a 1. Las preguntas
gue se encuentran inversamente proporcionales son pregunta N° 20, pregunta N° 24,
pregunta N° 28, pregunta N° 31, pregunta N° 32, pregunta N°40, pregunta N° 44 y
pregunta N° 45.
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6.4 Tabulacion de datos.

Las encuestas son enumeradas desde el N° 1 hasta el N° 300 para ingresar
los datos al programa, luego se cre6 una plantilla en una hoja de Excel, en la que se
tabularon los datos, en una fila los datos personales, como estado civil, sexo,
cuantas personas componen el grupo familiar, tiene hijos, tipo de empresa en que
trabaja, tipo de contrato, antiguedad en la empresa, seguido de las 45 preguntas que
componen calidad de vida laboral, y en una columna se enumeraron la encuestas de
la 1 a la 300 utilizando la letra E1 para la encuesta N° 1 y E300 para la encuesta N°
300. En otra hoja de Excel se cre6 una nueva plantilla con los datos de estrés en
donde se ingresaron en una fila las 22 preguntas de estrés con una numeracion de 1
que corresponde a la pregunta N° 1 hasta el 22 que corresponde a la pregunta N° 22
y en una columna se enumeraron las encuestas con el mismo procedimiento de
calidad de vida laboral de la E1 a E300 separadas por colores previamente

designados a cada empresa para distinguir cuales son empresas publicas y privadas.

Se tabularon en una nueva hoja de excel los cuestionarios segun la
puntuacion en Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5)
en una fila, para obtener los totales de personas que responden los puntos antes
nombrados por empresas publicas y privadas y también para determinar las
proporciones de personas que contestan estos mismos puntos por pregunta en el

cuestionario de Calidad de Vida Laboral y el de Estrés.

Luego de tener tabulados los datos en el programa Excel se obtienen los
totales por encuesta para sacar el promedio de calidad de vida laboral, con el fin de
hacer una comparacion con el cuestionario de estrés que se encuentra con las
mismas clasificaciones. Se tomaron estos promedios y los que estan entre 1 a 2 se
considera como BAJO, lo que representara una baja calidad de vida laboral. Si es
2<X<4 es INTERMEDIO lo que quiere decir que estara en un nivel medio de Calidad

de Vida Laboral. Si esta entre 4 a 5 tendra una ALTA calidad de vida laboral.
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El cuestionario de estrés (Ver Anexo 5) consta de 22 preguntas, el analisis de

"2 hace referencia

los datos por encuesta se realiza de acuerdo al método de “burnout
a una disfuncion psicolégica que parece suceder de un modo mas comun, entre
trabajadores cuya labor se realiza en relacién directa con la gente. Es la
consecuencia de elevados niveles de tension en el trabajo, frustracion personal y
actitudes inadecuadas de enfrentamiento a situaciones conflictivas. Supone por tanto
un coste personal, de organizacion y social que pueden llegar a ser muy importantes
es una respuesta inadecuada a un estrés emocional cronico cuyos rasgos principales
son: un agotamiento fisico y/o psicolégico, una actitud fria y despersonalizada en la
relacion hacia los demas y un sentimiento de inadecuaciéon a las tareas que ha de

realizar. El estrés ocupacional se puede clasificar en tres subescalas:

1. Agotamiento Emocional (AE): Se refiere a la disminucion y pérdida de recursos
emocionales, conformado por las siguientes preguntas 1,2,3,6,8,13,14,16 y 20. A

mayor puntuacion en esta subescala mayor es el nivel de Estrés de la persona.

2. Despersonalizacién (DP): consiste en el desarrollo de actitudes negativas, de
insensibilidad y de cinismo hacia las personas a las que se le presta un servicio
prestado, esta constituida por las preguntas 5,10,11,15 y 22. Igual que en la

subescala anterior a mayor puntuaciéon mayor es el nivel Estrés de la persona.

3. Realizacion Personal (RP): tendencias a evaluar el trabajo propio de forma

negativa, como por ejemplo baja autoestima personal, esta conformado por las

2 Maslach Burnout Inventory (MBI), creado por Maslach y Jackson en 1981. Este cuestionario
mide la frecuencia e intensidad del “burnout”. Consta de 22 items en total y en él se pueden
diferenciar tres subescalas, que miden, a su vez, los tres factores o dimensiones que conforman el
sindrome. Este sindrome, originalmente observado en profesiones tales como médicos,
psicoanalistas, guardia carceles, asistentes sociales y bomberos, hoy se extiende a todos aquellos
que interactian en forma activa y dentro de estructuras funcionales. Burnout fue utilizado por primera
vez por el psicélogo clinico Herbert Freudenberger para definir el desgaste extremo de un empleado.
Luego, lo adoptaron los sindicatos y abogados como elemento de ayuda para mencionar los
problemas fisicos generados por un grado de agotamiento excesivo. En la actualidad es una de las
causas mas importante de incapacidad laboral.
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preguntas 4,7,9,12,17,18,19 y 21. Es esta subescala a menor puntuacion de

realizacion o logros personales, mas afectada esta la persona.

Los encuestados deben responder de acuerdo a una escala tipo likert en la
que tienen cinco niveles (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre, (5)

siempre.
Para relacionar la puntuacion con el grado de burnout lo que se ha hecho es

distribuir los rangos de las puntuaciones totales de cada subescala en tres:

Tabla N° 3: “Clasificacion Estrés”

Bajo Medio Alto

AE =0<18 19a26 =0>27

DP =o0o<5 6a9 =0>10

RP =0>40 34a39 =0<33
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CAPITULO VII
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RESULTADOS

7.1 Datos bibliograficos.

1. Sexo

De 300 personas encuestadas en empresas publicas y privadas de la ciudad

de Chillan, corresponden a mujeres un 54% y a hombres un 46%.

SEXO PERSONAS ENCUESTADAS

46%

54%

= MUJERES = HOMBRES

2. Edad

Del total de las encuestas aplicadas la edad fluctuante en dichas personas
son, menos de 20 afios un 4%, 21 a 30 afios un 38%, entre 31 y 40 afios un 35%,
entre 41 y 50 es un 16%, entre 51 y 60 equivale a un 6% y las personas que tienen

mas de 60 anos son un 1 %.
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EDAD PERSONAS ENCUESTADAS

6% 1% 4%

38%

m MENOS DE 20 ANOS m 2130 ANOS m 3140 ANOS
@ 4150 ANOS @ 5160 ANOS B MASDE 60 ANOS

3. Estado Civil

Compuesto

por soltero(a), casado(a), separado(a),

y viudo(a),

que

corresponde a un 49% soltero, a un 33% casado, a un 18% separado, quedando un

0% para las personas viudas.

ESTADO CIVIL

0%

18%

= SOLTERO(A) ™ CASADO (A) B SEPARADO (A) B VIUDO (A)

49%

Este punto es de gran importancia, ya que constituye una parte importante del

individuo en cuanto a familia y lo que repercute en el individuo en sus tareas

laborales.
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4. Grupo familiar

Nos enfocamos en grupos de 1 hasta mas de 4 personas que constituyen el
en nucleo familiar.

Siendo de 1 a 2 personas un 21%, de 3 a 4 personas un 54% vy finalmente

mas de 4 personas un porcentaje de 26%

NUMERO DE PERSONAS INTEGRANTES DEL GRUPO
FAMILIAR

53%

® 12 PERSONAS = 3-4 PERSONAS @ MAS DE4 PERSONAS

En esta localidad segun estudio la familia esta constituida mayormente por
una cantidad de 3 a 4 personas, después viene mas de 4 personas y en menor

cantidad la constituida por 1 a 2 personas.
5. Tiene hijos

Del total de las encuestas aplicadas, 61% contesté que Si tiene hijos, un 39%

contesto que No tiene hijos.
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PERSONAS CON O SIN HIJOS

39%

61%

= NO TENGO HIJOS

= SITENGO

6. Tipo de empresa en la que trabaja
De las encuestas aplicadas a las empresas en la ciudad de Chillan,
corresponden a empresas publicas son con un 43% de personas que pertenecen a

este lugar, y a empresas privadas con un 57% constituyentes al lugar.

TIPO DE EMPRESA

43%

57%

= PUBLICA

= PRIVADA

7. Tipo de contrato que tiene con la empresa
De las personas que pertenecen a empresas publicas y privadas de la ciudad
de Chillan se componen por un contrato de plazo fijo, jornada de tiempo parcial,

contrato indefinido, y finalmente servicios de honorarios.

113



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Constituyendo un porcentaje de contrato plazo fijo un 23% de personas
encuestadas, un contrato de jornada de tiempo parcial con un 2%, contrato indefinido
con un 71%, y finalmente servicio de honorario un 4%.

Como se puede ver anteriormente los contratos que mayor cantidad de
personas poseen es el Indefinido luego sigue con 23% plazo fijo, luego honorarios y

finalmente el contrato de tiempo parcial.

TIPO DE CONTRATO

71%

2%

m PLAZO FIJO

= JORNADA DE TIEMPO PARCIAL
B INDEFINIDO

@ SERVICIO DE HONORARIO

8. Antiguiedad en la empresa

De las personas que trabajan en las empresas de la ciudad de Chillan su
antigiedad en dichas empresas estan entre menos de 1 afio, 1-5 afios, 6-10 afos, o
mas de 10 afos.

Con un porcentaje de 17% el menor corresponde a menos de 1 afo, un 19%
corresponde a un 6-10 afos de antiguedad, un 27% mas de 10 afos trabajando en la

empresa, y el mayor porcentaje un 37% 1-5 afos de antigiedad.
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ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

27%

17%
= MENOS DE UN ANO
= +5AN0S
m 6-10 ANOS
= MAS DE DIEZ ANOS
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7.2 Resultados cuestionario de calidad de vida laboral por pregunta.

Esta parte del cuestionario la constituyen 45 preguntas, de las que se
aplicaron a individuos pertenecientes a las empresas publicas y privadas de la ciudad
de Chillan. Las preguntas nos conducen a lo que el individuo percibe, siente a la hora
de ir a su vida laboral.

Este cuestionario se realizo a través de una escala tipo likert, lo que
corresponde a alternativas tales como: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre, las respuestas de las personas es segun corresponda a cada una de las
alternativas ya mencionadas.

Con esta informacion tan relevante en nuestro estudio, podremos descubrir las
respuestas de las personas con respecto a su “calidad de vida laboral” e
intrinsecamente rastrear los aspectos mas importantes en relacion a calidad de vida
en el trabajo y a lo que las personas estan expuestas todos los dias en sus trabajos,
engatillando actitudes y formas que pueden ser buenas no muy buenas o malas en lo

que realicen diariamente.

1. Recibo apoyo de mis jefes, compaieros de trabajo y familia para realizar mi
trabajo motivado

Del total encuestas aplicadas, un 2% respondié que Nunca recibia el apoyo
de sus jefes y companeros de trabajo, un 6 % Casi Nunca, un 20% A veces, un 40%
Casi Siempre recibe el apoyo de sus jefes y companeros de trabajo asi como el de
su familia y un 31% dice recibir el apoyo Siempre. Solo 1% de los encuestados no

contesto.

116



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

PREGUNTA N° 1
1% 2% 6%

40%
= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

2. Se reconoce mi esfuerzo, y se me alienta a seguir en esa linea

Del total de encuestas aplicadas, un 8% respondi® Nunca sentirse
reconocido(a) por su esfuerzo en el trabajo, un 12% respondi6é Casi Nunca, un 34%
respondio la alternativa A veces y un 30% considerado el mas alto de las encuestas

respondieron Casi Siempre y un 16% contesto la alternativa Siempre.

PREGUNTA N° 2

0% 8%

16%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
@ CASISIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA
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3. Mis propuestas son escuchadas y/o aplicadas

Del total de encuestas aplicadas, un 3% contesto la alternativa Nunca, un

10% contestd Casi Nunca cree que sus propuestas son escuchadas por su jefe o en

la empresa en la que el trabaja, un 46% la gente respondid A veces, un 24%

respondié la alternativa Casi Siempre y finalmente con un 17% contest6 Siempre

haberse sentido incluido en su trabajo como participante.

PREGUNTA N° 3

17% 0% 3%

24%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEM PRE (5)

10%

46%

m A VECES (3)
= NO CONTESTADA

4. Siento ganas de ser creativo

Del total de las encuestas aplicadas, un 2% contesté Nunca, un 5% Casi

Nunca, un 22% contesté A veces cree sentirse creativo, con un 37% las personas

respondieron Casi Siempre, un 33% contestd Siempre y un 1% no contestaron a la

pregunta.
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PREGUNTA N° 4

1% 2% 59,

37%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEM PRE (4) a SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

5. La empresa posibilita mi creatividad

Del total de las encuestas aplicadas, un 6% contesté que Nunca su empresa
les posibilita su creatividad, un 14% respondié Casi Nunca, un 45% de las personas
encuestadas respondié A veces, un 24% las personas contestaron Casi Siempre,

un 10% contesto Siempre y un 1% de los encuestados no contesto la pregunta.

PREGUNTA N° 5

10% 1% 6%

24%

45%

m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

6. Recibo informacion de los resultados de mi trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 11% contestd Nunca haber recibido
informacion de los resultados de su trabajo, un 11% respondié Casi Nunca, un 26%
las personas respondieron A veces, un 24% contesté Casi Siempre y un 28%

contestd Siempre haber recibido tal informacion.
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PREGUNTA N° 6

0% 11%

24%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) B A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

7. Los supervisores u otras personas, me dan a conocer lo bien que estoy
desarrollando el trabajo y los resultados

Del total de las encuestas aplicadas, un 11% respondié que Nunca los
supervisores u otras personas le dan a conocer el trabajo que esta realizando, un
18% de las personas encuestadas respondié Casi Nunca, un 24% de las personas

contesto A veces, un 15% Casi Siempre, y un 32% Siempre.

PREGUNTA N° 7

0% 1%

32%
18%

15% 24%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEM PRE (4) a SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

8. Me siento apoyado por mi familia
Del total de las encuestas aplicadas, s6lo un 1% contesté Nunca, un 2% Casi
Nunca, un 7% A veces, un 17% contestdé Casi siempre, con un 73% de las

personas encuestadas respondié Siempre siente el apoyo de su familia.
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m NUNCA (1)
a CASI SIEMPRE (4)

PREGUNTA N° 8

0%1% 2%

7%

u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

9. Mi trabajo propicia condiciones favorables como alimentacién, transporte y

salud

Del total de las encuestas aplicadas, un 10% contesté que Nunca su trabajo

proporciona condiciones favorables, un 6% Casi Nunca, un 16% respondié A veces,

un 28% contesté Casi siempre, y un 39% respondié la alternativa Siempre su

trabajo le propicia las condiciones favorables como alimentacion, transporte y salud,

so6lo un 1% no contesto la pregunta.

39%

m NUNCA (1)
a CASI SIEMPRE (4)

PREGUNTA N°9

1% 10%

16%

28%
1 CASINUNCA (2) B A VECES (3)
a SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA
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10. Recibo el apoyo para resolver mis problemas personales y/o familiares

Del total de las encuestas aplicadas, un 7% contestd Nunca, un 9% de las
personas encuestadas respondié Casi Nunca, un 25% contestd A veces, un 34% de
los encuestados respondié Casi Siempre recibe el apoyo para resolver sus
problemas personales y/o familiares, y con un 25% respondi6é Siempre recibir dicho

apoyo.

PREGUNTA N° 10
0% 7%

25%

34%

= NUNCA (1) n CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

11. Estoy satisfecho con mi trayectoria en la empresa

Del total de las encuestas aplicadas, un 2% respondié Nunca haberse sentido
satisfecho con su trayectoria en la empresa, un 3% respondié Casi Nunca, un 30%
de los encuestados respondié A veces, un 27% contesté Casi siempre, y un 38%

contestd Siempre.

PREGUNTA N° 11
0% 2% 3%

38%

27%

m NUNCA (1) m CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASISIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

122



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

12. Mi puesto de trabajo me resulta comodo

Del total de las encuestas aplicadas, un 1% contesté que Nunca su puesto de
trabajo le resulta comodo, con un 3% de los encuestados respondieron que Casi
Nunca, un 23% de los encuestados respondieron A veces, un 29% respondié Casi

siempre, y un 44% respondi6 Siempre sentirse comodo en su puesto de trabajo.

PREGUNTA N° 12
0%1% 3%

44%

29%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) B A VECES (3)
@ CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

13. Tengo suficiente luz en mi lugar de trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, el 61% respondié Siempre en su lugar
de trabajo tiene suficiente luz, un 27% respondié Casi Siempre, solo un 8%
respondieron A veces, un 3% respondié Casi Nunca y no fueron contestadas un

1% de los encuestados.

PREGUNTA N° 13

0%
1% 3% gy

27%

m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA
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14. La temperatura se encuentra en un nivel adecuado

Del total de las encuestas aplicadas, s6lo un 4% contest6 Nunca la

temperatura se encuentra a un nivel adecuado, con un 8% del total de los

encuestados respondi6é Casi nunca, con un 20% las personas respondieron A veces

la temperatura se encuentra a nivel adecuado, un 30% respondié Casi Siempre y

con un 38% del total respondieron Siempre.

0% 4%

38%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5)

PREGUNTA N° 14

30%

8%

20%

m A VECES (3)
= NO CONTESTADA

15. El nivel de ruido es soportable

Del total de las encuestas aplicadas un 1% contesté Nunca, un 8% Casi

Nunca, con un 26% A veces, un 32% respondié Casi siempre, y el 33% marco la

alternativa Siempre el nivel de ruido es soportable.

0% 1%

32%

a CASI SIEMPRE (4) a SIEM PRE (5)

PREGUNTA N° 15

u NUNCA (1) u CASINUNCA (2)

8%

m A VECES (3)

u NO CONTESTADA
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16. Tengo espacio suficiente en mi puesto de trabajo
Del total de las encuestas aplicadas, s6lo un 9% respondié Nunca, un 8%
Casi Nunca, un 19% A veces, un 22% Casi siempre, finalmente el 41% respondio

Siempre, s6lo no contestaron el 1% del total de los encuestados.

PREGUNTA N° 16

1% 9%

41% .

19%

22%

= NUNCA (1) n CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASISEMPRE(4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

17. Existen en mi trabajo, instalaciones adecuados y en buenas condiciones
higiénicas

Del total de las encuestas aplicadas, un 4% respondié Nunca, un 4% contesto
Casi Nunca, con un 13% respondieron la alternativa A veces, con un 29% respondio
Casi siempre, y finalmente con un 50% del total de los encuestados respondid

Siempre.
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PREGUNTA N° 17

0% 4%

50%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5)

4%

B A VECES (3)
= NO CONTESTADA

18. Mi computador funciona a una velocidad adecuada

Del total de las encuestas aplicadas, un 5% respondi4 Nunca, un 10%

respondié Casi Nunca, un 21% respondié A veces, un 37% respondieron Casi

siempre su computador funciona a la velocidad correcta, y un 26% Siempre, no

contestados fue un 1%.

PREGUNTA N° 18

1% 5%

37%
= NUNCA (1) = CASINUNCA (2)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5)

10%

m A VECES (3)
= NO CONTESTADA

21%

126



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

19. Existe informacién actualizada y en lugares visibles sobre seguridad en el
lugar de trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 10% contest6 Nunca, un 11%
respondié Casi nunca, un 22% respondié A veces, un 32% respondié Casi siempre
existe informacion actualizada sobre seguridad en el lugar de trabajo y un 24%

respondié Siempre, el 1% no contestd la pregunta sefalada.

PREGUNTA N° 19

1% 10%

32%

m NUNCA (1) = CASINUNCA (2) B AVECES(3)
a CASISIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

20. Mi trabajo es monétono y no me motiva
Del total de las encuestas aplicadas, un 28% sefalé que Nunca mi trabajo es
monotono, un 21% sefalé Casi nunca, un 35% respondié a la pregunta A veces, un

9% respondieron Casi siempre, un 6% respondi6 Siempre, un 1% no contesto.
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PREGUNTA N° 20

6% 1%

9%

21%

= NUNCA (1) m CASINUNCA (2) B A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEM PRE (5) u NO CONTESTADA

21. Tengo claro el trabajo que debo desempenar

Del total de las encuestas aplicadas, un 1% sefalé Nunca, un 3% sefal6 Casi
nunca, el 7% respondid6 A veces, con un 20% respondieron Casi siempre, y
finalmente un 69% del total respondié Siempre tener claro el trabajo que

desempefian.

PREGUNTA N° 21
0% 1% 3%

7%

20%

m NUNCA (1) = CASINUNCA (2) mAVECES (3)
a CASISIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

22. Estan bien delimitadas mis funciones dentro del trabajo
Del total de las encuestas aplicadas, un 3% respondié Nunca, un 4% contesto
Casi nunca, un 22% respondié A veces, con un 35% sefialaron Casi siempre

estan bien delimitadas sus funciones en el trabajo, y con un 36% sefial6 Siempre.
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PREGUNTA N° 22

0% 3% 49

35%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

23. Mi trabajo esta acorde con mis expectativas

Del total de las encuestas aplicadas, un 4% dice Nunca, un 7% respondio
Casi Nunca, un 24% respondié A veces, un 45% sefialé casi siempre mi trabajo
esta acorde a mis expectativas, y un 20% respondieron Siempre su trabajo esta

acorde a sus expectativas.

PREGUNTA N° 23

0,
20% 0% 4% 49,

24%

45%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) | A VECES (3)
a CASISIEMPRE (4) u SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

24. Tengo supervision constante para el desempeino de mi trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 6% respondié Nunca, un 6% sefiald
Casi nunca, un 22% respondié A veces tener supervision para su trabajo, un 35%
respondi6 Casi siempre tengo supervision de la tarea desempefada, y un 31%

respondié Siempre tener supervision.
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PREGUNTA N° 24
0% 6%

6%

22%

35%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
@ CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

25. Mi trabajo es importante para otras personas

Del total de las encuestas aplicadas, un 1% respondié Nunca su trabajo es
importante para otras personas, un 0% Casi nunca, con un 18% del total de los
encuestados respondieron A veces, un 26% sefialé Casi siempre su trabajo es
importante para otras personas, y un 55% sefialé Siempre su trabajo es importantes

para otros.

PREGUNTA N° 25

0%0% 19,

18%

55%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

26. Me siento orgulloso de mi trabajo
Del total de las encuestas aplicadas, el 1% sefial6 Nunca, el 1% respondio
Casi nunca, un 12% respondié A veces, un 29% senaldé Casi siempre sentirse

orgulloso con su trabajo, un 57% respondio Siempre estar orgulloso de su trabajo.
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PREGUNTA N° 26
0% 1% 1%

12%

57% 29%

m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

27. Tengo autonomia o libertad de decision

Del total de las encuestas aplicadas, un 2% dice Nunca tener autonomia o
libertad de decision, un 7% Casi nunca, un 34% sefiala A veces tener autonomia o
libertad de decidir, con un 38% responden Casi siempre tener la libertad de

decision, finalmente un 19% respondié Siempre tener autonomia de decision.

PREGUNTA N° 27

0% 2% 79

19%

34%

38%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

28. Existen interrupciones molestas
Del total de las encuestas aplicadas, un 7% respondié que Nunca existen
interrupciones, un 18% respondié Casi nunca, con un 53% de los encuestados

respondi® A veces, con un 16% respondieron Casi siempre, y un 6% senald
Siempre.
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PREGUNTA 28

6% 0% 7%

53%

= NUNCA (1) 1 CASINUNCA (2) B A VECES (3)
OCASISEMPRE(4) @ SIEMPRE (5) @ NO CONTESTADA

29. Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la cooperacién de los grupos
Del total de las encuestas aplicadas, un 5% sehaldé Nunca se fomenta el

trabajo en equipo, un 12% respondié Casi nunca, un 34% respondié A veces, un

35% respondi6 que Casi siempre se fomenta el trabajo en equipo y la valoracion de

la cooperacién de los grupos, y solo un 14% respondié Siempre.

PREGUNTA N° 29
14% 0% 5%

12%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEM PRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

30. Mi carga de responsabilidad esta acorde a mis funciones

Del total de las encuestas aplicadas, un 3% del total de los encuestados
respondieron que Nunca su carga de responsabilidad esta acorde a sus funciones,
un 6% senald Casi nunca, un 26% respondi® A veces, un 38% senalé Casi

siempre, y un 27% sefialé Siempre.
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PREGUNTA N° 30

0% 3% 6%

26%

38%
= NUNCA (1) n CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

31. Existen conflictos personales en el trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 15% respondié que Nunca existen
conflictos en su trabajo, 28% respondié Casi nunca, con un 46% sefalé A veces
existen conflictos personales en el trabajo, un 7% sefal6 Casi siempre, y un 4%

senalé Siempre.

PREGUNTA N° 31

79 4% 0% 15%

28%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) | A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

32. Se me enfatiza al cumplimiento de metas

Del total de las encuestas aplicadas, un 5% sefalé que Nunca se le enfatiza
al cumplimiento de metas, un 5% senalé Casi nunca, un 18% respondié que A
veces, un 32% respondié Casi, un 39% sefialé Siempre énfasis en el cumplimiento

de la meta, y solo el 1% no fue contestada.
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PREGUNTA N° 32
1% 5%

5%

39%

32%

m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEM PRE (5) u NO CONTESTADA

33. Mi jefe o superiores me tratan bien y con amabilidad

Del total de las encuestas aplicadas, un 1% respondid Nunca me tratan bien
mis superiores, un 1% senalé Casi nunca me tratan con amabilidad mis superiores,
un 12% respondid A veces me tratan bien mis superiores, un 33% sefalé Casi
siempre ser tratados con amabilidad por su jefe, y un 53% respondiéo Siempre me

trata con amabilidad y bien mi superior.

PREGUNTA N° 33

0% 1% 19,

12%

53%

m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

34. Se me es posible una promocion laboral por un buen rendimiento
Del total de las encuestas aplicadas, un 20% respondid que Nunca se le es

posible una promocién laboral por un buen rendimiento, un 15% Casi nunca, un 25%
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respondid A veces, con un 20% Casi siempre, un 18% respondié Siempre, y un

2% del total de los encuestados no contestaron.

PREGUNTA N° 34

0,
18% 2% 20%

15%

20%
25%
m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

35. Mis compaieros son unidos y se llevan bien
Del total de las encuestas aplicadas, un 3% respondié que Nunca se lleva
bien con sus compafieros, un 7% contesté Casi nunca, un 40% respondié A veces,

un 34% senalé Casi siempre mis compaferos son unidos y se llevan bien, un 16%
senal6 que Siempre.

PREGUNTA N° 35
0% 3% 79

16%

m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA
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36. Si dejase la empresa, sentiria dejar a mis compaiieros de trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 6% respondié Nunca sentir dejar a
sus compafieros de trabajo, con un 4% respondieron Casi nunca, un 30% sefaldé A
veces sentir dejar a sus companeros de trabajo, un 21% sefialé Casi siempre, y un
39% respondié Siempre sentir si dejase la empresa a sus companeros de tareas

diarias.

PREGUNTA N° 36

0% 6%

4%

39%

30%

21%

= NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

37. Mi trabajo esta bien remunerado

Del total de las encuestas aplicadas, un 10% del total de los encuestados
respondié Nunca su trabajo esta bien remunerado, un 12% respondié Casi nunca,
un 33% respondié A veces, con un 30% respondieron Casi siempre, y finalmente

con un 15% opina Siempre.
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PREGUNTA N° 37
0% 10%

15%

12%

30%

33%
u NUNCA (1) n CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

38. Me siento seguro en mi puesto de trabajo, de cara al futuro
Del total de las encuestas aplicadas, un 7% sefalé que Nunca se siente
seguro en su puesto de trabajo de cara al futuro, un 10% Casi nunca, un 36%

respondié A veces o, un 31% sefalé Casi siempre, y un 16% declaré Siempre.

PREGUNTA N° 38

0% 7%

16% 10%

36%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) B A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

39. Mi jefe respeta el horario laboral

Del total de las encuestas aplicadas, un porcentaje de 4% responde Nunca
respeta el horario su jefe, con un 3% Casi nunca, con un 12% del total de los
encuestados respondieron A veces, con un 30% de los encuestados respondié Casi

siempre, y un 51% declaré Siempre su jefe llega en el horario.
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PREGUNTA N° 39
0% 4% 39

51%

= NUNCA (1) n CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASISIEMPRE (4) @ SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

40. Se me exigen horas extras si no alcanzo a terminar mi trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 45% respondié Nunca horas extras
exigidas, con un 28% respondieron Casi nunca, un 16% respondié A veces, con un
porcentaje de 7% respondieron Casi siempre, un 3% Siempre, y solo un 1% no
respondio.

PREGUNTA N° 40
7% 3% 1%

45%

28%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

41. Mi trabajo me permite compartir con mi familia el tiempo que quiero
Del total de las encuestas aplicadas, nos encontramos con un porcentaje de

5% respondioé Nunca su trabajo le permite compartir con su familia, un 9% respondié
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Casi nunca, con un 31% del total de los encuestados respondieron A veces, un 31%

de los encuestados respondio Casi siempre y un 24% responde Siempre.

PREGUNTA N° 41

0% 5
24% L w

31%

31%
m NUNCA (1) 1 CASINUNCA (2) B A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

42. Mi trabajo me permite realizar deportes/ u otras actividades

Del total de las encuestas aplicadas, el 9% de los encuestados respondid que
Nunca mi trabajo me permite realizar deportes u otras actividades, un 12% del total
respondié que Casi nunca su trabajo le permite realizar actividades varias, un 28%
sefal6 que A veces, un 26% respondi6 Casi siempre, y un 25% Siempre le permitia

realizar actividades varias.

PREGUNTA N° 42

0% 9%

25%

26%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) s SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

139



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

43. Me siento respaldado por las leyes laborales existentes

Del total de las encuestas aplicadas, un 6% seleccioné la alternativa Nunca
me siento respaldado por la leyes laborales existentes, un 9% contesté Casi nunca,
un 29% del total de encuestados respondieron a la alternativa A veces, un 26%
admitié Casi siempre y finalmente con un 29% respondié Siempre sentir el respaldo

de la ley laboral. Un 1% no contesto la pregunta.

PREGUNTA N° 43

1% 6%

9%

29%

26%

m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

44. Mi trabajo no es capaz de satisfacer mis necesidades basicas

Del total de las encuestas aplicadas, un 27% de las personas encuestadas
respondié que Nunca su trabajo es capaz de satisfacer sus necesidades basicas, un
24% de las personas respondieron Casi nunca, un 23% respondié A veces, con un
15% de encuestas respondieron Casi siempre, un 10% responde Siempre y un 1%

del total de encuestados no contestaron la encuesta.
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PREGUNTA N° 44

10% 1%

27%
15%

23%

24%
= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

45. Me falta tiempo para la vida personal
Del total de las encuestas aplicadas, un 18% de los encuestados respondio
que Nunca le falta tiempo para la vida personal, un 18% sefalaron Casi nunca, un

40% senalaron A veces, un 15% dice Casi siempre y un 9% respondio Siempre.

PREGUNTA N° 45

0% 0% 18%

18%

40%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA
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7.3 Resultados cuestionario de estrés por pregunta.

En esta parte del analisis nos enfocaremos en el Estrés pero no por si sélo
sino que como consecuencia de la vida laboral del individuo, asi se relaciona
directamente calidad de vida laboral con su consecuente estrés.

La actividad laboral es generadora de estrés y es justamente por la conveniencia de
mantener nuestros puestos de trabajo que esa lucha es hoy mas intelectual y
psicolégica que fisica, por lo que se nos hace necesario aclarar, analizar y explicar
estos puntos de relevancia para nuestro estudio.

En esta parte de nuestro estudio, utilizamos como instrumento el llamado “burnout”
gracias a este instrumento de medicién podremos saber el nivel de estrés de los
individuos pertenecientes a las empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.

Como definiciéon “burnout” es un proceso que nace como consecuencia del
estrés laboral cronico en el cual se combinan variables de caracter individual, social y
organizacional. Es decir se trata de un sindrome con connotaciones afectivas
negativas que afecta a los trabajadores en distintos niveles (personal, social y
laboral), con esta definicidon nos damos cuenta de la importancia que ocasiona este
tipo de enfermedad en los individuos y nos resulta interesante saber ;como?, y jen
qué? nivel de estrés se encuentran los individuos que pertenecen al mundo laboral

de las empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.

Este cuestionario al igual que el de calidad de vida laboral se realizo a través
de una escala tipo likert, lo que corresponde a alternativas tales como: nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre y siempre, con preguntas correspondientes a lo
relacionado con estrés, las respuestas de las personas es segun corresponda a cada
una de las alternativas ya mencionadas.

Ademas consta de 22 preguntas todas relacionadas al sentir y forma de pensar del
individuo con respecto a su situacion de trabajo.
Las preguntas son como sigue:
1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo
Del total de las encuestas aplicadas, un 7% de los encuestados respondio

Nunca sentirse agotado emocionalmente por su trabajo, un 14% sefalé Casi nunca,
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un 64% del total de encuestados admitié A veces, un 11% respondié Casi Siempre,

y un 5% Siempre.

PREGUNTA N° 1

5% 0% 79,

11%

14%

64%
m NUNCA (1) u CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

2. No puedo mas al final de mi dia de trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 10% de los encuestados respondieron

Nunca no poder mas al final del dia de su trabajo, un 20% respondi6é Casi Nunca,

con un 56% del total respondi® A veces, un 10% contest6 Casi siempre y

finalmente, el 4% de los encuestados respondié que Siempre no puede mas al final

de su trabajo.

PREGUNTA N° 2

0,
A "

20%

56%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASISIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA
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3. Me siento cansado/a cuando despierto por la mafnana y debo ir otra vez al
trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 11% respondidé Nunca sentirse
cansado cuando despierta por la manana y debe ir a su trabajo, un 30% sefnal6 Casi
nunca, un 40% admitié A veces, un 9% respondié Casi siempre sentirse cansado

en la mafiana y dirigirse a su trabajo y el 10% de los encuestados sefialé Siempre.

PREGUNTA N° 3

10% 0%

1%

9%

30%

40%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
a CASI SIEMPRE (4) a SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

4. Puedo sentir facilmente lo que los clientes sienten

Del total de las encuestas aplicadas, un 1% de los encuestados respondio
Nunca poder sentir lo que los clientes sienten, el 3% sefalé Casi nunca, un 29%
respondié A veces, el 53% del total de los encuestados sefialé6 Casi siempre tener

empatia con lo que los clientes sienten, y el 14% respondi6 Siempre.
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PREGUNTA N° 4

14% e 1% 3%
(1]

53%

= NUNCA (1) m CASINUNCA (2) | A VECES (3)
u CASI SIEMPRE (4) u SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

5. Siento que me dedico a algunos clientes de manera impersonal, como si
fueran objetos

Del total de las encuestas aplicadas, un 38% de los encuestados respondio
Nunca sentir que se dedica a clientes de manera impersonal, un 35% sefial6 Casi
nunca, el 23% respondié A veces, un 2% respondié Casi siempre, un 2% senald

Siempre.

PREGUNTA N° 5

2% 2% 0%

38%

35%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

6. Trabajar con la gente durante todo el dia me produce un gran esfuerzo

Del total de las encuestas aplicadas, un 21% respondié que Nunca el trabajo
con la gente durante el dia le produce esfuerzo, un 30% de los encuestados
respondié Casi Nunca, el 36% sefialdé que A veces, el 7% respondié Casi Siempre

y el 6% respondié Siempre.
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PREGUNTA N° 6

6% 0%
7% 21%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

7. Me dedico de manera muy eficiente a los problemas de los clientes

Del total de las encuestas aplicadas, el 1% respondi6 Nunca dedicarse de
manera eficiente a los problemas de los clientes, el 3% respondié Casi nunca, el
20% respondié A veces, el 45% admiti6 Casi siempre y un 31% sefialé Siempre

dedicarse a sus clientes.

PREGUNTA N° 7

0% 1% 39

45%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
& CASI SIEMPRE (4) & SIEM PRE (5) u NO CONTESTADA

8. Siento que estoy quebrantado por culpa de mi trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 29% de los encuestados respondio
Nunca sentir estar quebrantado por su trabajo, el 35% respondié Casi nunca, un
28% senald A veces, el 5% respondié Casi siempre y un 2% sefialé Siempre. Solo

el 1% de los encuestados no contesté la pregunta.

146



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

PREGUNTA N° 8

5% 2% 1%
(]

28%

35%

m NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
& CASI SIEMPRE (4) & SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

9. Tengo la impresiéon por mi trabajo, de tener una influencia positiva sobre la
gestion

Del total de las encuestas aplicadas, el 2% sefial6 Nunca tener la impresion
por su trabajo de dar influencia positiva a la gestién, el 5% respondié Casi nunca, un
31% respondid A veces, el 45% del total de los encuestados respondié Casi

siempre y el 16% respondié Siempre.

PREGUNTA N° 9

1% 29, 5%

16%

31%

45%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA
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10. Me vuelvo mas insensible a la gente desde que trabajo aqui

Del total de las encuestas aplicadas, el 35% de los encuestados respondio

Nunca volverse mas insensible a la gente desde que trabaja en su respectiva

empresa, el 30% de los encuestados senalé Casi nunca, el 24% de los encuestados

respondié A veces, el 6% respondié Casi siempre y el 5% Siempre.

6%

24%

= NUNCA (1)
= CASI SIEMPRE (4)

PREGUNTA N° 10
5% 0%

30%

= CASINUNCA (2)
a SIEMPRE (5)

m A VECES (3)
= NO CONTESTADA

11. Tengo miedo que este trabajo me endurezca del punto de vista emocional

Del total de las encuestas aplicadas, el 35% sefial6 Nunca tener miedo de que

su trabajo le endurezca desde el punto de vista emocional, el 29% senal6 Casi

nunca, un 29% contesté A veces, un 4% sefialé Casi siempre y un 3% respondio

Siempre tener ese miedo.

29%

= NUNCA (1)
= CASISIEMPRE (4)

PREGUNTA N° 11

4% % 0%
(o]

29%

= CASINUNCA (2)
= SIEMPRE (5)

B A VECES (3)
= NO CONTESTADA
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12. Me siento lleno/a de energia

Del total de las encuestas aplicadas, el 6% de los encuestados respondio

Nunca sentirse lleno de energia, el 9% respondié Casi nunca sentirse con energia,

el 23% admiti6 A veces, el 45% del total de los encuestados respondié Casi

siempre y el 17% respondié Siempre.

17%

45%

PREGUNTA N° 12

m NUNCA (1) = CASINUNCA (2)

= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

13. Me siento frustrado/a por mi trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, el 35% de los encuestados respondio

Nunca sentirse frustrado por su trabajo, el 32% sefialé Casi nunca, el 28% sefalo A

veces sentirse frustrado por sus labores diarias, el 2% respondié Casi siempre y el

3% sefialé que Siempre.
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PREGUNTA N° 13

2% %% 0%
()

32%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
& CASI SIEM PRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

14. Siento que mi trabajo es demasiado duro

Del total de las encuestas aplicadas, el 32% del total de los encuestados
respondié Nunca sentir que su trabajo es demasiado duro, con un porcentaje de
28% las personas sefialaron Casi nunca, con el 35% sefial6 A veces, el 2%
respondié Casi siempre, el 2% restante respondié Siempre y sélo el 1% del total de

las encuestas no respondid.

PREGUNTA N° 14

2027 1%

35%

28%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA
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15. No me preocupo realmente de lo que ocurre a alguno/a de mis clientes

Del total de las encuestas aplicadas, el 31% de los encuestados respondio
Nunca preocuparse realmente de lo que le ocurre a sus clientes, el 31% de los
encuestados respondié Casi nunca, el 27% de los encuestados sefald A veces, un

4% respondié Casi siempre, un 6% respondié Siempre y un 1% no contesto la

pregunta.

PREGUNTA N° 15

6% 1%

4%

27%

31%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) ® A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

16. Trabajar en contacto directo con la gente me estresa demasiado
Del total de las encuestas aplicadas, el 24% respondi6 Nunca trabajar en
contacto directo con la gente la estresa, el 38% respondié Casi nunca el contacto

con la gente lo estresa, el 29% senalé A veces, un 4% respondié Casi siempre y el

5% declaré Siempre.
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PREGUNTA N° 16

2 5% 0%
()

24%

29%

38%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

17. Puedo facilmente crear una atmésfera tranquila con los clientes
Del total de las encuestas aplicadas, un 1% declar6 Nunca poder crear una
atmoésfera tranquila con los clientes, el 3% sefalé Casi nunca, un 16% sefalé A

veces, un 54% senal6 Casi siempre y el 26% contesté Siempre.

PREGUNTA N° 17
0% 1% 3%,

54%

m NUNCA (1) = CASINUNCA (2) ® A VECES (3)
& CASI SIEMPRE (4) & SIEMPRE (5) u NO CONTESTADA

18. Me siento bien cuando logro acercarme a los clientes durante la entrevista
Del total de las encuestas aplicadas, el 0% corresponde a Nunca y Casi
nunca, el 11% senalé A veces sentirse bien cuando logra cercania con sus clientes

en la entrevista, el 34% respondié Casi siempre y un 55% respondi6é Siempre.
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PREGUNTA N° 18

11%

559 34%
(o]

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) B A VECES (3)
= CASISIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

19. He hecho muchas cosas que valen la pena en este trabajo

Del total de las encuestas aplicadas, un 0% respondié Nunca, el 1% sefald

Casi nunca, el 13% respondi®6 A veces, mientras que el 49% respondié Casi

siempre ha realizado muchas cosas que valen la pena en su trabajo y el 37%

respondié Siempre.

PREGUNTA N° 19
0% 0% 1%

13%

37%

49%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) B A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA

20. Estoy sin fuerzas
Del total de las encuestas aplicadas, el 29% sefiald6 Nunca estar sin fuerzas,

el 34% respondié Casi nunca, el 26% declar6 A veces, un 5% respondié Casi

siempre, y el 5% restante contesté Siempre.
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PREGUNTA N° 20

5% 1%

5%

26%

34%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) B A VECES (3)
@ CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA

21. En mi trabajo, trato los problemas emocionales de manera tranquila

Del total de las encuestas aplicadas, un 2% respondié Nunca tratar los
problemas emocionales en su trabajo de forma tranquila, el 5% sefalé Casi nunca,
el 24% sefalé A veces, mientras que el 43% admitio Casi siempre manejar los

problemas emocionales en su trabajo y el 26% sefalé Siempre.

PREGUNTA N° 21

0% 2% gy

43%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEMPRE (5) = NO CONTESTADA
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22. Tengo la impresién que los clientes me hacen responsable de algunos de
sus problemas

Del total de las encuestas aplicadas, un 13% de los encuestados sefald
Nunca tener la impresion de que los clientes lo responsabilizan de sus problemas, el
16% respondié Casi nunca, el 42% respondi® A veces, un 16% senal6 Casi

siempre, mientras que el 13% respondié Siempre.

PREGUNTA N° 22

0,
13% 0% 13%

16% 16%

42%

= NUNCA (1) = CASINUNCA (2) m A VECES (3)
= CASI SIEMPRE (4) = SIEM PRE (5) = NO CONTESTADA
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7.4 Resultados por total de encuestas.

Después de tabuladas todas las respuestas de la encuesta aplicada, se
realizé una tabulacion por total de respuestas las que se clasificaron en (1) nunca, (2)
casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre, (5) siempre, con la finalidad de obtener el

total de cada clasificacién y poder analizar el porcentaje de respuestas totales.

Tabla N° 4: “Calidad de Vida Laboral analizado por total de encuestas.

Cantidad Porcentaje Correccion Diferencia

NUNCA 995 7% 83 0,61%
CASI NUNCA 1225 9% 62 0,46%
A VECES 3369 25% 0 0,00%
CASI SIEMPRE 3615 27% 26 0,19%
SIEMPRE 3922 29% 17 0,13%
NO CONTESTADAS 62 0,5% 0 0,00%
ERRORES 315 2% 0 0,00%

TOTAL 13503 100% 292 1%

Del total de 300 encuestas sobre calidad de vida laboral aplicada a empresas
publicas y privadas de la ciudad de Chillan, un 7% respondi6 Nunca pero a este
porcentaje se le debe descontar un 0,61% debido a que hay preguntas inversamente
proporcionales, por lo que responder a la respuesta nunca equivale a la respuesta
Siempre. Un 9% respondi6 Casi nunca y se le descuenta un 0,46 por ser
inversamente proporcional, igual que lo explicado anteriormente. El 25% de los
encuestados responde A veces, un 27% responde a Casi siempre pero se debe
descontar un 0,19%. Un 29% respondi6é Siempre pero se le descuenta un 0,13% ya
que algunas preguntas estan inversamente proporcionales y ese 0,13% en vez de
ser Siempre corresponde a Nunca. Existe un 0,5% de respuestas No contestadas
por los encuestados y un 2% de Error debido a que las personas encuestadas no

respondieron correctamente siguiendo las indicaciones de los encuestadores.
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= Resultados comparando calidad de vida laboral por total de encuestas en

empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.

CALIDAD DE VIDA LABORAL EMPRESAS PUBLICAS Y PRIVADAS

309

25%

30%
25%
20%
15% -
10% -

5%

0%

29%

& & &
& f éé?/
a4y & P
F;
m PUBLICAS @ PRIVADAS

Al comparar Calidad de Vida Laboral en empresas publicas y privadas el

resultado por clasificacidon resulta analogo. Las personas que responden Nunca son

de 8% para empresas publicas y 7% para empresas privadas, Casi Nunca se

observa 10% para empresas publicas y 8% en las empresas privadas, A Veces

muestra 25% tanto para empresas publicas y privadas, Casi Siempre denota una

diferencia un tanto mayor, 24% para empresas publicas y 30% en las empresas

privadas, los encuestados que responden Siempre corresponden a 29% en

empresas publicas y privadas, No Contestan el 0% en ambas, y finalmente se

observa un Error de 5% en empresas publicas y 1% en las empresas privadas.
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= Resultados comparando estrés por total de encuestas en empresas publicas y

privadas de la ciudad de Chillan.

COMPARACION DE ESTRES EMPRESAS PUBLICAS Y PRIVADAS

@ PUBLICAS O PRIVADAS

Se realiza el mismo analisis con los datos de Estrés, el resultado muestra un
comportamiento similar para empresas publicas y privadas, los encuestados que
responden Nunca es de 15% en empresas publicas y 17% en las empresas
privadas, aumenta la cantidad de personas que responden Casi Nunca a 18% para
las empresas publicas y 20% las privadas, A Veces, aumenta en las empresas
publicas a 32% superando a las empresas privadas con 27%, responden Casi
Siempre 20% en empresas publicas y 21% en empresas privadas, No Responden
0% y se encuentran 3% de errores en empresas publicas y 1% en las empresas

privadas.
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= Resultados comparando calidad de vida laboral y estrés por total de encuestas

en empresas publicas y privadas de la ciudad de Chillan.

CALIDAD DE VIDA LABORAL Y ESTRES EMPRESAS PUBLICAS Y
PRIVADAS POR TOTAL DE ENCUESTA

30%

m ESTRES @ CALIDAD DE VIDA LABORAL

Del grafico se desprende las diferencias que existen entre el total de respuesta
de Calidad de Vida Laboral comparado con el total de respuestas de Estrés de
acuerdo a las clasificaciones nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

Si se compara la respuesta siempre de Calidad de Vida laboral totales con
Estrés de respuestas totales se puede ver la notoria diferencia que existe entre ellas.
Se puede decir ademas que si se compara la respuesta a veces la diferencia es

minima.
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CAPITULO ViIiI
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ANALISIS DE RESULTADOS

8.1 Analisis calidad de vida laboral.

Tabla N° 5: “Calidad de vida Laboral”

PORCENTAJE
ALTO 66,00%
INTERMEDIO 32,00%

BAJO 0,00%
ERROR 2,00%

De la tabla N° 5 se desprende que existe un 66% de los encuestados que
posen una Calidad de Vida Laboral Alto, un 32% esta en el Nivel intermedio, un

0% de los encuestados posee un nivel Bajo de Calidad de Vida Laboral.

Tabla N° 6: “Calidad de Vida Laboral hombres en relaciéon con las mujeres”

INTERMEDIO ERRORES TOTAL
TOTAL 198 96 0 6 300
SEXO HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES
CANTIDAD 100 98 35 61 0 0 6
PORCENTAJE 51% 49% 36% 64% 0 0 2%

De la tabla N° 6 se deduce que de un total de 198 personas con Calidad de
Vida Laboral Alto que equivale al 66% de los encuestados un 51% corresponde a los
hombres y un 49% a las mujeres. Con una Calidad de Vida Laboral Intermedio que
son 96 personas, es decir, un 32% del total de los encuestados, un 36% corresponde
a los hombres y un 64% corresponde a las mujeres. Existe un 0% del total de los
encuestados que se encuentra con una Calidad de Vida Laboral Bajo. Se tiene un
2% de error que corresponden a 6 encuestas debido a que los encuestados no

siguieron las instrucciones de manera correcta.
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CVL ALTO
MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS

MAS DE 60 ANOS
TOTAL

HOMBRES

37
33
19

100

Tabla N° 7: “Calidad de Vida Laboral Alta de los hombres relacionada con la edad”

PORCENTAJE
3%

37%

33%

19%

6%

2%

100%

De la tabla N° 7 de un total de 100 hombres que poseen una Calidad de Vida
Laboral Alta, un 3% tiene una edad menor a 20 anos, un 37% se encuentra entre 21
y 30 afios, un 33% se encuentra entre 41 y 50 afios, un 19% esta entre los 51 y 60, y
de los hombres que tienen mas de 60 afios existe un 2% que posee Calidad de Vida
Laboral Alta.

Tabla N° 8: “Calidad de Vida Laboral Alta de las mujeres relacionada con la
edad”

CVL ALTO MUJERES PORCENTAJE
MENOS 20 ANOS 6 6%
21-30 ANOS 34 35%
31-40 ANOS 40 41%
41-50 ANOS 13 13%
51-60 ANOS 4 4%
MAS DE 60 ANOS 1 1%
TOTAL 98 100%

De la Tabla N° 8 de un total de 98 mujeres que poseen Calidad de Vida
Laboral alta, un 6% se encuentra en una edad menor a 20, un 35% esta entre 21 y
30 anos, un 41% se encuentra entre 31 y 40 anos, un 13% de los encuestados tiene
una edad entre 41 y 50 afos, un 4% entre. 51 y 60 afios, y un 1% tiene mas de 60

anos de edad.

162



Tabla N° 9: “Calidad de Vida Laboral Intermedio de los hombres relacionado

con la edad”

Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

CVL INTERMEDIO
MENOS 20 ANOS

21-30 ANOS

31-40 ANOS

41-50 ANOS

51-60 ANOS

MAS DE 60 ANOS

HOMBRES

10
13

PORCENTAJE
6%

29%

37%

17%

11%

0%

TOTAL 35 100%

En la tabla N° 9 de los hombres que poseen una Calidad de Vida Laboral
Intermedia, un 6% tiene menos de 20 anos de edad, un 29% se encuentra entre 21 y
30 afios, entre 31 y 40 anos se tiene un 37%, existe un 17% para los hombres que se
encuentran entre 41 y 50 afios, un 11% para los que tienen entre 51 y 60 afos y no
existen hombres con una Calidad de Vida Laboral Intermedia que tengan mas de 60

anos.

Tabla N° 10: “Calidad de Vida Laboral Intermedio de las mujeres en un

relacionado con la edad”

CVL INTERMEDIO
MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS
MAS DE 60 ANOS

MUJERES

30
16

PORCENTAJE
3%

49%

26%

15%

5%

2%

TOTAL 61 100%

De la tabla N° 10 del total de las encuestadas mujeres que se encuentran en
una Calidad de Vida Laboral Intermedia en comparacion con su edad, existe un 3%
de mujeres que poseen menos de 20 afos, un 49% de edades entre los 21 y 30
afnos, un 26% esta entre los 31 y 40, entre las edades 41 y 50 se tiene un 15% de los
encuestados, existe un 5% que se encuentra entre las edades 51 y 60, y sélo un 2%

poseen mas de 60 afos.
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Tabla N° 11: “Alta Calidad de Vida Laboral de los hombres, relacionado con su

estado civil”

CVL ALTO HOMBRES SOLTERO

CASADO

SEPARADO

VIUDO

MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS
MAS DE 60 ANOS

25
12

11
14
12

W =2 NN

o O O o o o

37
33
19

Tabla N° 12: “Porcentaje de Alta Calidad de Vida

relacionado con su estado civil”

PORCENTAJE
MENOS 20 ANOS

21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS

MAS DE 60 ANOS

SOLTERO

67%
68%
36%
0%
0%
0%

CASADO

0%
30%
42%
63%
83%

0%

SEPARADO
33%
3%
21%
37%
17%
100%

VIUDO

0%
0%
0%
0%
0%
0%

Laboral de los hombres

De la tabla N° 11 y N° 12 de de los hombres con una Calidad de Vida Laboral

Alta que tienen menos de 20 afios de edad que en total son 3, un 67% es soltero y

un 33% separado, en casado y viudo se tiene un 0%; de un total de 37 hombres que

poseen una Calidad de Vida Laboral Alta y estan entre 21 y 30 afios, un 68% es

soltero, un 30% casado y un 3% separado, un 0% de viudo en esta clasificacion; de

los que estan entre 31 y 40 afios que son total 33 hombres, 36% es soltero, un 42%

casado, un 21% separado, 0% viudo; de 19 hombres que pertenecen a las edades

entre 41 y 50, un 0% es soltero, un 63% casado, 37% separado y un 0% viudo; de 6

hombres que estan entre las edades de 51 y 60, un 0% es soltero, un 83% casado;

un 17% separado y un 0% viudo; hombres con mas de 60 afios que son 6; 0%

soltero, 0% casado, 100% son separados y 0% viudo.
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Tabla N° 13: “Alta Calidad de Vida Laboral de las mujeres, relacionado con su

estado civil”

CVL ALTO

MUJERES

MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS
MAS DE 60 ANOS

SOLTERO

CASASO

SEPARADO

VIUDO

TOTAL

o O O o o o

34
40
13

Tabla N° 14: “Porcentaje Alta

relacionado con su estado civil”

PORCENTAJE

21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS

MENOS 20 ANOS

MAS DE 60 ANOS

SOLTERO
83%
82%
48%
46%
0%
100%

Calidad

CASADO

de

17%
18%
25%
31%
25%

0%

Vida Laboral

SEPARADO
0%
0%
28%
23%
75%
0%

de las mujeres

0%
0%
0%
0%
0%
0%

De la tabla N° 13 y 14 de las mujeres con

una Calidad de Vida Laboral Alta

que tienen menos de 20 afnos de edad que en total son 6 mujeres, un 83% es soltera

y un 17% casada, separada y viuda tiene un 0%; de un total de 34 mujeres que

poseen una Calidad de Vida Laboral Alta y estan entre las edades 21 y 30, un 82%

es soltera, un 18% casada, un 0% separada y un 0% viudo; de los que estan entre

31 y 40 anos que son total 40 mujeres, 48% es soltera, un 25% casada, un 28%

separada, 0% viuda; de 13 mujeres que pertenecen a las edades entre 41 y 50, un

46% es soltera, un 31% casada, 23% separada y un 0% viuda; de 4 mujeres que

estan entre las edades de 51 y 60, un 0%

es soltero, un 25% casada; un 75%

separada y un 0% viudo; mujeres con mas de 60 afios que es una 1 y de este total

existe un 100% soltera, 0% casado, 0% separado y 0% viudo.
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Tabla N° 15: “Calidad de Vida Laboral Intermedio de los hombres relacionado

con su estado civil”

CVL INTERMEDIO

HOMBRES

MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS
MAS DE 60 ANOS

SOLTERO

O O O W O N

CASADO

o N A O~ O

SEPARADO

o N =~ O O O

VIUDO

o O =~ O o o

10
13

Tabla N 16: “Porcentaje de Calidad de Vida Laboral Intermedio de los hombres

relacionado con su estado civil”

EDAD
MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS
MAS DE 60 ANOS

100%
90%
23%

0%
0%
0%

PORCEN
0%

10%
38%
67%
50%

0%

AJE

0%
0%
38%
17%
50%
0%

0%
0%
0%
17%
0%
0%

De la tabla N° 15 y 16 de los hombres con una Calidad de Vida Laboral
Intermedia que tienen menos de 20 afos de edad de un total de 2, un 100% es
soltero, existe un 0% para casado, separado y viudo; de un total de 10 hombres que
poseen una Calidad de Vida Laboral Intermedia y que estan entre 21 y 30 afios, un
90% es soltero, un 10% casado y un 0% separado, un 0% viudo; de los que estan
entre 31 y 40 anos que son total 13 hombres, 23% es soltero, un 38% casado, un
38% separado, 0% viudo; de 6 hombres que pertenecen a las edades entre 41 y 50,
un 0% es soltero, un 67% casado, 17% separado y un 17% viudo; de 4 hombres que
estan entre las edades de 51 y 60, un 0% es soltero, un 50% casado; un 50%
separado y un 0% viudo; hombres con mas de 60 anos que son 0; 0% soltero, 0%

casado, 0% son separados y 0% viudo.
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Tabla N° 17: “Calidad de Vida Laboral Intermedio de las mujeres relacionado

con su estado civil”

CVL INTERMEDIO MUJERES SOLTERO

MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60 ANOS
MAS DE 60 ANOS

CASADO

19

O O W ™

PGS S ) B < JEN

SEPARADO VIUDO

O N =~ W W o

o O O o o o

TOTAL

30
16

Tabla N° 18: “Porcentaje de Calidad de Vida Laboral Intermedio de las mujeres

relacionado con su estado civil”

EDAD PORCENTAJE

MENOS 20 ANOS 50% 50% 0%
21-30 ANOS 63% 27% 10%
31-40 ANOS 50% 31% 19%
41-50 ANOS 33% 56% 11%
51-60 ANOS 0% 33% 67%
MAS DE 60 ANOS 0% 100% 0%

0%
0%
0%
0%
0%
0%

De la tabla N° 17 y N° 18 de las mujeres con una Calidad de Vida Laboral

Intermedia que tienen menos de 20 afios de edad de un total de 2 mujeres, un 50%

es soltera y un 50% casada, separada y viuda tiene un 0%; de un total de 30 mujeres

que poseen una Calidad de Vida Laboral Intermedia y estan entre las edades 21y

30, un 63% es soltera, un 27% casada, un 10% separada y un 0% viuda; de los que

estan entre 31 y 40 afios de un total de 16 mujeres, 50% es soltera, un 31% casada,

un 19% separada, 0% viuda; de 9 mujeres que pertenecen a las edades entre 41y

50, un 33% es soltera, un 56% casada, 11% separada y un 0% viuda; de 3 mujeres

que estan entre las edades de 51 y 60, un 0% es soltero, un 33% casada; un 67%

separada y un 0% viudo; mujeres con mas de 60 afnos 1 persona y de este total

existe un 0% soltera, 100% casado, 0% separado y 0% viudo.
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Tabla N° 19: “Alta Calidad de Vida Laboral relacionado con el numero de

personas que componen el grupo familiar”

GRUPO FAMILIAR
1-2 3-4

MAS DE 4 ‘
PERSONAS PERSONAS TOTAL
47 ‘
HOMBRE 24 53 23 100
MUJER 23 54 21 98

INTERMEDIO 4 st 31

PERSONAS

HOMBRE 5 20 10 35
MUJER

HOMBRE

MUJER

ERROR

TOTAL

Tabla N 20: “Porcentaje de Alta Calidad de Vida Laboral relacionado con el

numero de personas que componen el grupo familiar”

MAS DE 4

3-4
PERSONAS

PORCENTAJE 1-2 PERSONAS | PERSONAS

ALTO
HOMBRE
MUJER
INTERMEDIO
HOMBRE
MUJER
BAJO
HOMBRE
MUJER

24%
12%
12%
15%
5%
9%
0%
0%
0%

54%
27%
27%
53%
21%
32%
0%
0%
0%

12%
11%
32%
10%
22%
0%
0%
0%

De la tabla N° 19 y N° 20 de los hombres y mujeres que poseen una Calidad
de Vida Laboral Alto un 12% de los hombres y un 12% de las mujeres encuestados
esta compuesto por un grupo familiar de 1 a 2 personas, un 27% de los hombres y
un 27% de las mujeres estd compuesto por un grupo familiar entre 3 a 4 personas,
un 12% hombres y un 11% mujeres esta compuesto por un grupo familiar de mas de

4 personas. Con una Calidad de Vida Laboral Intermedio un 5% de los hombres y
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un 9% de las mujeres esta compuesto por un grupo familiar de 1 a 2 personas, un
21% de los hombres y 32% de las mujeres esta compuesto por un grupo familiar
entre 3 a 4 personas, un 10% de los hombres y un 22% de las mujeres esta
compuesto por un grupo familiar de mas de 4 personas. No existe una Calidad de

Vida Laboral Bajo.
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8.2 Analisis de estrés.

Tabla N° 21: “Tabla de Estrés, Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y

Realizacion Personal”

PUNTUACION TOTAL PORCENTAJE

De la tabla N° 21 se desprende que existe un Alto nivel de Estrés, que se
divide en un 20% de Agotamiento Emocional, un 67% Despersonalizaciéon y un
68% Realizacion Personal. De los que se encuentran en un nivel de estrés Medio
existe un 51% que se encuentra en Agotamiento Emocional, un 29%
Despersonalizaciéon y un 57% Realizaciéon Personal. De los que se encuentran en
un nivel de estrés Bajo existe un 27,33% que se encuentra en Agotamiento
Emocional, un 2% Despersonalizacién y un 3% Realizacion Personal. Existe un
2% de error, que corresponde a Nulos, debido a que los encuestados no contestaron

todas las preguntas del cuestionario.
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Tabla N° 22: “Nivel Estrés segun sexo en Agotamiento Emocional,

Despersonalizacion y Realizacion Personal”

HOMBRE
MUJER
TOTAL
PORCENTAJE
HOMBRE
MUJER 66%

54%

HOMBRE
MUJER
TOTAL
PORCENTAJE
HOMBRE
MUJER 52%

59%

HOMBRE
MUJER
TOTAL
PORCENTAJE
HOMBRE

MUJER 56%

49%

La tabla N° 22 y N° 23 muestran que del 20% de un Alto Agotamiento

Emocional (AE), el 66% corresponde a mujeres con alto agotamiento emocional, y

una proporcion menor corresponde a hombres con agotamiento emocional alto

(34%). Las personas que muestran un estrés Medio en agotamiento emocional

corresponde al 51%, del cual, 54% corresponde a mujeres y 46% a hombres.

Cuando se observa un bajo nivel de estrés en agotamiento emocional se habla del

27% que se reparte en 45% para las mujeres y 55% para los hombres.
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Tabla N° 23: “Nivel de Estrés como Agotamiento Emocional,

Despersonalizacion, Realizaciéon Personal, segun estado civil”

ESTADO CIVIL ALTO MEDIO BAJO % ALTO % MEDIO % BAJO

SOLTERO (A) 28 73 42 47% 48%
CASADO (A) 24 44 29 41% 29%
SEPARADO (A) 6 36 11 10% 24%
VIUDO (A 1 0 0 2% 0%
TOTAL 59 153 82 100% 100%
SOLTERO (A) 88 55 0 44% 63%
CASADO (A) 68 24 5 34% 28%
SEPARADO (A) 44 8 1 22% 9%
VIUDO (A 1 0 0% 0%
TOTAL 201 87 6 100% 100%
SOLTERO (A) 100 39 4 49% 48%
CASADO (A) 65 28 4 32% 35%
SEPARADO (A) 38 14 1 19% 17%
VIUDO (A 1 0 0 0% 0%
TOTAL 204 81 9 100% 100%

Para un Agotamiento Emocional Alto de un total de 59 personas las
solteras muestran un nivel mayor con un 47%, seguido por las personas casadas que
presentan un 41% de agotamiento emocional, un 10% para los separados y un 2%
para los viudos. De los que mostraron un nivel Medio de agotamiento emocional se
repite la mayor proporcion en los solteros con 48%, seguidos por los casados con
29%, los separados tienen 24% de agotamiento emocional medio, y no se observa
estrés por agotamiento emocional medio en los viudos. Las personas con nivel bajo
en agostamiento emocional muestran un total de 82 personas, con 51% de solteros,
35% de casados. 13% de separados y 0% de viudos.

Al analizar el estrés por Despersonalizacién se observa un 44% de solteros
con alto nivel, 34% en casados y 22% en separados, los viudos no muestran estrés
en despersonalizacion. Para un nivel medio en despersonalizacion se observa 63%,
muy superior al 28% que presentan los casados y lejos del 9% de
despersonalizacion de los separados, nuevamente los viudos presentan 0%. Con

bajo nivel de estrés en despersonalizacion se observa que los solteros tienen 0%,
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83% los casados, quienes muestran el mayor nivel de bajo nivel de

despersonalizacion, 17% los separados y 0% los viudos.

El tercer nivel es la Realizacion Personal con un total de 204 personas con
bajo nivel, que se dividen en 44% de solteros, 44% de casados y 11% separados,
los viudos muestran un 0%. Los solteros muestran un mayor nivel de Realizacion
Personal en alto y medio nivel de realizacion personal, seguidos por los casados y

separados, los viudos muestran 0%.
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Tabla N° 24: “Estrés comparando Hombres y Mujeres con distinto Estado Civil”

ESTADO CIVIL HOMBRE MUJER  %HOMBRE % MUJER

SOLTERO (A) 6 22 30% 56%
CASADO (A) 10 14 50% 36%
SEPARADO (A) 3 3 15% 8%
VIUDO (A 1 0 5% 0%
TOTAL 20 39 100% 100%
SOLTERO (A) 28 45 40% 54%
CASADO (A) 22 22 31% 27%
SEPARADO (A) 20 16 29% 19%
VIUDO (A) 0 0 0% 0%
TOTAL 70 83 100% 100%
SOLTERO (A) 19 23 42% 62%
CASADO (A) 22 7 49% 19%
SEPARADO (A) 4 7 9% 19%
VIUDO (A 0 0 0% 0%
TOTAL 45 37 A 100%
SOLTERO (A) 34 55 35% 52%
CASADO (A) 37 31 39% 30%
SEPARADO (A) 25 19 26% 18%
VIUDO (A 0 0 0% 0%
TOTAL 9 105 100% 100%
SOLTERO (A) 20 35 56% 69%
CASADO (A) 14 10 39% 20%
SEPARADO (A) 2 6 6% 12%
VIUDO (A 0% 0%
TOTAL 36 51 100% 100%
SOLTERO (A) 0 0 0% 0%
CASADO (A) 3 2 100% 67%
SEPARADO (A) 0 1 0% 33%
VIUDO (A 0 0 0% 0%
TOTAL 3 3 100% 100%
SOLTERO (A) 31 69 34% 61%
CASADO (A) 36 29 40% 25%
SEPARADO (A) 22 16 24% 14%
VIUDO (A 1 0 1% 0%
TOTAL 90 114 100% 100%
SOLTERO (A) 20 19 49% 48%
CASADO (A) 16 12 39% 30%
SEPARADO (A) 5 9 12% 23%
VIUDO (A) 0 0 0% 0%
TOTAL 41 40 100% 100%
SOLTERO (A) 2 2 50% 40%
CASADO (A) 2 2 50% 40%
SEPARADO (A) 0 1 0% 20%
VIUDO (A 0 0 0% 0%
TOTAL 4 5 100% 100%

La tabla N° 24 se desprende que las mujeres solteras presentan mayor nivel
alto de estrés en agotamiento emocional alto, que los hombres solteros y los
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hombres casados tienen un mayor nivel de agotamiento emocional que las mujeres
casadas.

En agotamiento emocional medio los que muestran mayor estrés siguen
siendo las mujeres solteras en comparacién con los hombres solteros. Los hombres
y mujeres casados muestran igual cantidad de personas con agotamiento emocional
medio.

Los hombres tienen un agotamiento emocional mas bajo que las mujeres.

Al analizar la despersonalizacién se puede observar que las mujeres poseen
un nivel alto mayor que los hombres y dentro de ellas las solteras suman el total mas
grande con un 52%. En el nivel medio nuevamente las mujeres tienen mayor nivel de
estrés con un 69%. Para el nivel bajo de estrés en despersonalizacion los hombres y
mujeres tienen igual cantidad de personas, encontrandose la mayor cantidad en
hombres y mujeres casados.

Al momento de evaluar la realizacién personal en un nivel Alto, las mujeres
tienen un 61% en las solteras, superior al 34% en los hombres, al observar los
totales nuevamente las mujeres superan a la cantidad de hombres con realizacion
personal. La realizacion personal Medio es similar para hombres y mujeres, siendo
las mujeres y hombres solteros los que muestran mayor cantidad de realizacidon

personal.
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Tabla N° 25: “Estrés analizado por edades”

EDAD

MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60
MAS 60
TOTAL
MENOS 20
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60
MAS 60

TOTAL

MENOS 20 ANOS
21-30 ANOS
31-40 ANOS
41-50 ANOS
51-60

MAS 60

TOTAL

20
21
11

59
1"
62
76
36
13

201
8
72
75
33
12
4
204

52
57
28

153
2
46
25
10
3

1
Y4
5
36
25
1
4
0
81

39
24

(o]
N B

IO = W N W O @O —~ —~ A W o

% ALTO

8%
34%
36%
19%

3%

0%

100%

5%
31%
38%
18%

6%

1%

100%

4%
35%
37%
16%

6%

2%

100%

% MEDIO

3%
34%
37%
18%

6%

2%

100%

2%
53%
29%
11%

3%

1%

100%

6%
44%
31%
14%

5%

0%

100%

% BAJO

5%
48%
29%
10%

7%

1%

100%

0%
50%
17%
17%
17%

0%

100%

0%
33%
22%
33%
11%

0%

100%

En agotamiento emocional se infiere que es mayor la cantidad de personas

que presentan un nivel Medio, no presentando mayor diferencia en los porcentajes

individuales por edad.

Para Despersonalizaciéon la mayor cantidad de personas muestra un alto

nivel.

Realizacion Personal Nivel Alto muestra también mayor cantidad de

personas.
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Tabla N° 26: “Estrés por edad entre hombres y mujeres”

EDAD HOMBRE MUJER % HOMBRE

MENOS 20 ANOS 2 3 10%
21-30 ANOS 3 17 15%
31-40 ANOS 7 14 35%
41-50 ANOS 6 5 30%
51-60 2 0 10%
MAS 60 0 0 0%
TOTAL 20 39 100%
MENOS 20 ANOS 2 2 3%
21-30 ANOS 21 31 30%
31-40 ANOS 28 29 40%
41-50 ANOS 13 15 19%
51-60 4 5 6%
MAS 60 2 1 3%
TOTAL 70 83 100%
MENOS 20 ANOS 1 3 2%
21-30 ANOS 23 16 51%
31-40 ANOS 11 13 24%
41-50 ANOS 6 2 13%
51-60 2 9%
MAS 60 0 1 0%
TOTAL 45 37 100%
MENOS 20 ANOS 5 6 5%
21-30 ANOS 24 38 25%
31-40 ANOS 36 40 38%
41-50 ANOS 21 15 22%
51-60 5 8%
MAS 60 2 1 2%
TOTAL 96 ) 100%
MENOS 20 ANOS 0 2 0%
21-30 ANOS 22 24 61%
31-40 ANOS 9 16 25%
41-50 ANOS 1%
51-60 1 3%
MAS 60 0 1 0%
TOTAL 36 51 100%
MENOS 20 ANOS 0 0 0%
21-30 ANOS 1 2 33%
31-40 ANOS 1 0 33%
41-50 ANOS 0 1 0%
51-60 1 0 33%
MAS 60 0 0 0%
TOTAL 3 3 100%
MENOS 20 ANOS 3 5 3%
21-30 ANOS 26 46 29%

% MUJER
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31-40 ANOS 32 43 36% 38%
41-50 ANOS 19 14 21% 12%
51-60
MAS 60

MENOS 20 ANOS

21-30 ANOS 20 16 49% 40%
31-40 ANOS 13 12 32% 30%
41-50 ANOS 5 6 12% 15%

51-60
MAS 60

MENOS 20 ANOS

21-30 ANOS 25% 40%
31-40 ANOS 25% 20%
41-50 ANOS 25% 40%

51-60
MAS 60

Las mujeres de 21-30 afos presentan un mayor porcentaje de Agotamiento
Emocional Alto que los hombres de la misma edad, mientras que los hombres de
41-50 tienen mayor estrés en agotamiento emocional que las mujeres de la misma
edad. Entre los 31-40 afios hombres y mujeres presentan un nivel de estrés similar.

Para el caso de Despersonalizacién Alto nuevamente las mujeres de 21-30
afnos tienen mayor porcentaje 36% y los hombres de la misma edad un 25%, los
hombres de 41-50 afos tienen un porcentaje mayor que las mujeres en 22% y 14%

respectivamente.

178



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

8.3 Comparacion calidad de vida laboral y estrés.

Tabla N° 27: Empresas publicas y privadas relacionada con una Calidad de Vida
Laboral

0

EMPRESA ALTO INTERMEDIO BAJO % ALTO INTERMEDIO % BAJO

PUBLICA 39% 52% 0%
PRIVADA 61% 48% 0%

Tabla N° 28: Calidad de Vida Laboral de hombres y mujeres en empresas

publicas y privadas

EMPRESA PUBLICA PRIVADA % PUBLICA % PRIVADA
HOMBRE
MUJER

HOMBRE

INTERMEDIO VNS

HOMBRE
MUJER

De la tabla N° 27 y N° 28 de un total de 77 personas encuestadas con Calidad
de Vida Laboral Alto un 33 corresponden a los hombres y 44 a mujeres, de
empresas publicas; de un total de 121 encuestados 67 hombres y 54 mujeres
corresponden a empresas privadas que poseen una Calidad de Vida Laboral Alto.

De un total de 50 encuestados con una Calidad de Vida Laboral Intermedio
13 hombres y 37 mujeres corresponde a empresas publicas; de un total de 46
personas con una Calidad de Vida Laboral Intermedio 22 hombres y 24 mujeres
son de empresas privadas.

No existen personas de empresas publicas y privadas con una Calidad de

Vida Laboral Bajo.
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Tabla N° 29: Estrés empresas publicas y privadas

EMPRESA ALTO MEDIO % ALTO % MEDIO % BAJO

PUBLICA
PRIVADA

PUBLICA
PRIVADA

PUBLICA
PRIVADA

Tabla N° 30: Estrés empresas publicas y privadas en

mujeres

EMPRESA HOMBRE MUJER

PUBLICA 8 16
PRIVADA 12 23
TOTAL 20 39
PUBLICA 21 49
PRIVADA 49 34
TOTAL 70 83
PUBLICA 17 16
PRIVADA 28 21
TOTAL 45 37
PUBLICA 35 54
PRIVADA 61 51
TOTAL 96 105
PUBLICA 10 25
PRIVADA 26 26
TOTAL 36 51
PUBLICA 1 2
PRIVADA 2 1
TOTAL 3 3
PUBLICA 31 61
PRIVADA 59 53
TOTAL 90 114
PUBLICA 14 19
PRIVADA 27 21
TOTAL 41 40
PUBLICA 1 1
PRIVADA 3 4

5

relacion con el hombres y

% HOMBRE % MUJER

40% 41%
60% 59%
100% 100%
30% 59%
70% 41%
100% 100%
38% 43%
62% 57%
100% 100%
36% 51%
64% 49%
100% 100%
28% 49%
72% 51%
100% 100%
33% 67%
67% 33%
100% 100%
34% 54%
66% 46%
100% 100%
34% 48%
66% 53%
100% 100%
25% 20%
75% 80%
100% 100%
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De la tabla N° 29 y N° 30 las personas con Agotamiento Emocional (AE)
Alto de empresas publicas y privadas son 24 y 35 personas respectivamente. Con
un AE Medio existen 70 personas que pertenecen a empresas publicas y 83 a
privadas. De un AE Bajo 33 personas son de empresas publicas y 49 de empresas
privadas.

Con Despersonalizacion (DP) Alto, 89 personas corresponden al sector
publico y un 112 al sector privado Con un DP Medio existen 35 personas que
pertenecen a empresas publicas y 52 a privadas. De un DP Bajo 3 personas son de
empresas publicas y 3 de empresas privadas.

Con Realizacion Personal (RP) Alto, 92 personas corresponden al sector
publico y un 113 al sector privado Con un RP Medio existen 33 personas que
pertenecen a empresas publicas y 48 a privadas. De un RP Bajo 2 personas son de

empresas publicas y 7 de empresas privadas.

Tabla N° 31: “Calidad de Vida Laboral Comparada con Estrés”

CALIDAD DE VIDA LABORAL

ALTO

MEDIO

BAJO

% ALTO

% MEDIO

% BAJO

ALTO
INTERMEDIO
BAJO

22
37
0

109
44

67
15

7%
13%

37%
15%

23%
5%

ALTO
INTERMEDIO
BAJO

59

ALTO
INTERMEDIO
BAJO

76

18

26%
0%

6%
0%

1%
0%

204

81

© | N N

100%

294

La tabla 31 muestra la relacion entre Calidad de Vida laboral y Estrés, en donde se
observa que del total de las personas que poseen una Calidad de Vida Laboral Alta,

el mayor porcentaje se encuentra en un nivel medio de agotamiento emocional, el
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mayor porcentaje se encuentra en un nivel alto de despersonalizacion y en
Realizacion personal el mayor porcentaje se encuentra en un alto nivel. De las
personas que poseen una Calidad de Vida Laboral intermedia el mayor porcentaje se
encuentra en un nivel medio de Agotamiento Emocional, en Despersonalizacién el
mayor porcentaje se encuentra en un nivel alto, y en Realizacion Personal, en
Calidad de Vida Laboral intermedio, el mayor porcentaje se encuentra en un nivel
alto de Estrés.
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CONCLUSIONES

Se concluyé sobre el objetivo planteado “relacion entre calidad de vida laboral
y estrés”, que en algunos casos se cumple ya que del total de los encuestados con
una calidad de vida laboral alta existe relacion con un estrés bajo en agotamiento
emocional. Se determin6 ademas que no existe relacion en una calidad de vida
laboral y estrés ya que las personas con una calidad de vida laboral alta muestran un
nivel de estrés alto en despersonalizacion y realizacion personal.

Las empresas privadas muestran una mejor calidad de vida laboral al
compararlas con las empresas publicas de la ciudad de Chillan.

De un total de 300 encuestados con un margen de error de 2% que equivale 6
encuestas, no existen personas que posean una calidad de vida laboral baja ya que
ningun promedio de calidad de vida Laboral se encuentra entre el rango 1y 2, en la
clasificacion de Calidad de Vida laboral.

Del total de hombres en Calidad de Vida laboral de edades entre 31 y 40 afios
poseen una Calidad de Vida Laboral Alto, es decir, superior si se compara con el
resto de las edades. De las mujeres de 31 y 40 afios poseen una Calidad de Vida
laboral Alto superior a las otras mujeres. Y ademas las mujeres de entre 31 y 40
anos poseen una calidad de vida laboral superior a los hombres que estan entre esas
mismas edades.

Los hombres solteros que se encuentran en las edades 21 y 30 afios poseen
una calidad de vida laboral superior a la de los otros hombres que son casados,
separados y viudos. Las mujeres solteras que estan entre 21 y 30 afios poseen una
calidad de vida laboral superior a las otras mujeres que estan casadas, separadas y
viudas.

De las empresas publicas y privadas se puede decir que poseen una Calidad
de Vida Laboral mas alta las empresas privadas en comparacién con las empresas
publicas.

Las personas que trabajan en empresas privadas poseen un nivel de de estrés
superior en agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal que

las personas que trabajan en empresas publicas.
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Al comparar hombres y mujeres con su nivel estrés, las que poseen un nivel
de estrés mas alto en agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
personal son las mujeres.

Las personas entre 31 y 40 afios poseen un nivel de estrés en agotamiento
emocional alto en comparacion con las otras edades y el nivel de estrés en
despersonalizacion es mas alto entre las la edades 31 y 40 afios.

Se puede concluir ademas, comparando calidad de vida laboral con estrés,
que las personas que presentan una calidad de vida laboral alta, poseen un nivel de
estrés medio en agotamiento emocional.

Los hombres de empresas privadas poseen un alto nivel de estrés en
Agotamiento Emocional en comparacion con los hombres de las empresas publicas.
Las empresas privadas poseen un alto nivel de estrés en despersonalizacién en
comparacién con las empresas publicas. Las empresas privadas poseen un mayor
nivel de estrés en realizacion personal si se compara con las empresas publicas

En Calidad de Vida Laboral, las mujeres de empresas publicas poseen una
mejor Calidad de Vida Laboral en comparacion con los hombres. En empresas
privadas, los hombres poseen una mejor calidad de vida laboral en comparacion con

las mujeres de éstas empresas.

184



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

BIBLIOGRAFIA

-~ ALMIRALL, P. (1996). Analisis Psicologico del Trabajo. Instituto de Medicina del
Trabajo de Cuba: 2-57.

= ALMIRALL, P. (1993). Salud y Trabajo. Un enfoque histérico. Instituto de Medicina
del Trabajo de Cuba: 2-18.

= BECKHARD, R. (1973). Desarrollo organizacional estrategias y modelos. Fondo
educativo interamericano.

- BEER, M. Y DRISCOLL, J. (1977). Strategies for change. En J. R. Hackman y J.L.
Suttle (Eds), mproving life at work. Behavioral Science approaches to organizational
change. Santa Monica: Goodyear Publishing Company: 64 - 453.

- BLUMBERG, P. (1968). Industrial Democracy. The sociology of participation.
London: Constable and Co.

- BOX, G. (1993). Estadistica para investigadores: introduccion al disefio de
experimentos, analisis de datos y construccién de modelos. Editorial Reverté.

- CANGEMI, J. (1984). Participative management, what is it? Does it really work?.
Organization Development Journal, 2 (3): 17-22.

-~ CARBALLO, J. (1984). Teoria y practica psicosomatica. Bilbao: Desclée de
Broker.

- CARRASCO, C. (2001). Estrés laboral. Fortalecimiento de la capacidad
fiscalizadora y mejoramiento de la atencidén a usuarios. Gobierno de Chile, direccion
del trabajo, departamento de fiscalizacién. Ediciones LQM.

-~ CHACON, B. (1999) “Calidad del empleo y pobreza en Chile, 1990-1996”, Infante
R. Editor La calidad del empleo, Santiago: OIT.

- CHERNS, A. (1975). Perspectives on the quality of working life. Journal of
Occupational Psychology, 48 (3): 155-167.

= CLEGG, H. (1960). A New Approach to Industrial Democracy. London: Blackwell

- COATES, K. Y TOPHAM, A. (1968). Industrial democracy in Great Britain.
London: Cox & Wyman.

-~ CORTADA DE KOHAN, N. (1994). Disefo estadistico. Editorial Eudeba.

185



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

= DAVIS, L. (1979). Optimizing organization-plant design: A complementary
structure for technical and social systems. Organizational Dynamics, 7 (3): 3-15.

- DELGADO, J. (1995). Métodos y técnicas cuantitativas de investigacion en
ciencias sociales. Editorial Sintesis.

- DIRECCION DEL TRABAJO ENCLA’99, (2000). Encuesta Laboral, Informe de
resultados, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, Santiago.

-~ DONALD, M. (1987). Prevencion y reduccion del estrés. Desclée de Broker.

- DYER, J. Y HOFFENBERG, M (1975). Evaluating the quality of working life -
Some reflections on production and cost and a method for problem definition. En L. E.
Davis y A. B. Cherns (Eds.), The Quality of Workinglife (Vol. 1). Problems, prospects,
and the state of the art. New York: The Free Press, pp. 134 - 149.

-~ ELDEN, J. (1981). Political efficay at work: The connection between more
autonomous forms of workplace organization and a more participatory politics.
American Political Science Review, 75 (1): 43-58.

- ELDEN, J. Y TAYLOR, J. (1983). Participatory research at work: An introduction.
Journal of occupational behaviour, 4 (1): 1-8.

= EMERY, F. Y THORSRUD, E. (1969). Form and content in industrial democracy.
London: Tavistock Publications Limited.

- ESPINOSA, M Y MORRIS, P. (2002). Calidad de vida en el trabajo, percepcién de
los trabajadores. Departamento de estudios, Direccion del Trabajo Gobierno de
Chile.

- FATCHETT, D. (1977). Industrial Democracy. Prospects after Bullock. London:
Leeds/Nottingham.

-~ FELDMAN, D. Y ARNOLD, H. (1983). Managing individual and group behaviour in
organizations. New York: MCGraw Hill.

- FISHER, S. (1981). Work teams: A case study. Personnel Journal, 60 (1): 42-45.

-~ FRENCH, W. (1996). Desarrollo organizacional: Aportaciones de las ciencias de la
conducta para el mejoramiento de la organizacién. Editorial Prentice Hall
Hispanoamericana.

- FRENCH, W. (1979). Ciencia de la conducta para el desarrollo organizacional.

Editorial Diana.

186



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

- FUNDACION FAVALORO, (1994). “Estrés y salud”, en: Enciclopedia de la Salud,
Fasc. 1, Buenos Aires: Programa de Medicina Preventiva.

- GARCIA, R. (1990). Pequefio larousse ilustrado. Buenos Aires: Editorial Larousse.
= GOLEMAN, D. (1999). Inteligencia emocional en la empresa. Edicién Vergara.

= GORDON, J. (1997). Comportamiento Organizacional. Editorial Prentice Hall
Hispanoamericana.

- GREENBERG, P. Y GLASER, E. (1981). Viewpoints of labor leaders regarding
quality of worklife improvement programs. International Review of Applied
Psychology, 30 (2): 157-175.

- GRIZAR, M. (1992). Desarrollo organizacional. Editorial M®Graw Hill.

- GUEST, R. (1979). Quality of work life - Learning from Tarrytown. Harvard
Business Review, 57: 76-87.

- GUIORDANO, L. (1988). Beyond taylorism: Computerisation and QWL
Programmes in the production process. En D. Knights y H. Willmott (Eds.), New
Technology and the labour process. London: The MacMillan Press: 163 - 196.

-~ GUSTAVSEN B. Y ENGELSTAD, P.H. (1986). The design of conferences and the
evolving role of democratic dialogue in changing working life. Human relations, 39 (2):
101-116.

- GUSTAVSEN, B. (1985). Work place reform and democratic dialogue. Economic
and Industrial Democracy, 6: 461-479.

= HACKMAN, J. (1977). Work Design. En J. R. Hackman y J.L. Suttle (Eds),
Improving life at work. Behavioral Science approaches to organizational change.
Santa Monica: Goodyear Publishing Company: 96 - 162.

- HAVLOVIC, S. (1991). Quality of work life and human resource outcomes.
Industrial Relations, 30 (3): 469-479.

- HERBST, P. (1974). Socio-technical design. London: Tavistock Publications
Limited.

-~ HERNANDEZ R., FERNANDEZ C. Y BAPTISTA P. (1998). Metodologia de la
investigacion. México: M®Graw Hill.

- HERRICK, N. Y MACCOBY, M. (1975). Humanizing work: A priority goal of the
1970. En L. E. Davis y A. B. Cherns (Eds.). The Quality of Workinglife (Vol. 1).

187



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Problems, prospects, and the state of the art. New York: The Free Press: 63-90.

- HERRICK, N. (1985). Parallel organizations in unionized setting: Implications for
organizational research. Human relations, 38 (10): 963-981.

- HOCHNER, A. ET AL. (1988). Job-Saving strategies. Worker buyouts and QWL.
Kalamazoo, MI: W.E. Upjohn Institute for employment research.

- HUSZCZO, G. Y HOYER, D. (1994). Factors involved in constructive union
management relationships. Human relations, 47 (7): 847-866.

- INDUSTRIAL DEMOCRACY COMMITTEE (1976). Industrial Democracy.
European Experience. London: Her Majesty's Stationery Office.

= IVANCEVICH, J. (1989). Estrés y trabajo. México: Editorial Trillas.

= INFANTE, R. Y SUNKEL, G. (2004). Chile, Trabajo decente y calidad de vida
familiar, 1990-2000, Oficina Internacional del Trabajo. Santiago: Organizacion
Internacional del Trabajo, primera edicion.

= INFANTE, R. Y VEGA-CENTENO, M. (1999) “La calidad del empleo: lecciones y
tareas” Santiago: OIT.

- JACOBY, S. (1983). Union-Management Cooperation in the united states:
Lessons from the 1920. Industrial and Labor Relations Review, 37(1): 18-33.

- KASMIR, S. (1999). The Mondragdbn Model as Post-fordist discourse:
Considerations on the production of post-fordism. Critique of Anthropology, 19 (4):
379-400.

- KATZELL, R. Y GUZZO, R. (1983). Psychological approaches to productivity
improvement. American Psychologist, 38 (4): 468-472.

-~ KINNEAR, T. (1998). Investigacion de Mercado un enfoque aplicado. Editorial
M°Graw Hill.

= KISH, L. (1975). Survey Sampling. Nueva York: John Wiley & Sons.

- KOCHAN, T., KATZ, H. Y MCKERSIE, R. (1993). La transformacion de las
relaciones laborales en los Estados Unidos. Centro Publicaciones. Madrid: Ministerio
de Trabajoy SS.

= KOCHAN, T., KATZ, H. Y MOWER, N. (1984). Worker participation and American
unions: Threat or opportunity?. Kalamazoo, MI: W.E. Upjohn Institute for employment

research.

188



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

- LAZARUS, R. Y FOLKMAN (1986). Estrés y procesos cognitivos. Barcelona:
editorial Martinez Roca.

- LAWLER, E. (1982). Strategies for improving the quality of working life. American
Psychologist, 37 (3):486-493.

- LAWLER, E. (1975). Measuring the psychological quality of working life: The why
and how of it. En L. E. Davis y A. B. Cherns (Eds.), The Quality of Workinglife (Vol.
1). Problems, prospects, and the state of the art. New York: The Free Press, pp. 123 -
149.

= LEVINE, M. (1983). Self-developed QWL measures. Journal of occupational
behaviour, 4 (1): 35-46.

= LEWICKI. (1994). Desarrollo organizacional. Editorial Limusa.

-~ MATEU, M. (1984). La nueva organizacion del trabajo. Alternativas empresariales
desde una optica sicosociolédgica. Barcelona: Editorial Hispano Europea.

- MCARDLE, L., ROWLINSON, M., PROCTER, S., HASSARD, J. Y FORRESTER,
P. (1995). TQM quality management and participation. En A. Wilkinson y H. Willmott
(Eds.), Making quality critical: New perspectives on organizational change. London:
Routledge: 156 - 172.

- MILLER, C. Y SCHUSTER, M. (1987). A decade's experience with the Scanlon
Plan: A case study. Journal of occupational behaviour, 8 (2): 167-173.

« MILLS, T. (1977). Quality of work: An international phenomenon. Training &
Development Journal, 31 (7): 3-9.

= MILLS, T. (1978). Europe's industrial democracy: An American response. Harvard
Business Review, 35 (2):144-153.

~ MOLDASCHL, M. Y WEBER, W. (1998). The "three waves" of industrial group
work: Historical reflections on current research on group work. Human relations, 51
(3): 347-387.

- MURRIA, M. (1996). Las competencias claves para una gestion integrada de los
recursos humanos. Editorial Deusto.

- NIETO, M., CANO-VINDEL, A., TOBAL, J., CAMUNAS, N., SAYALERO, M., &
BLANCO, J. (2001). La ansiedad, la ira y el estrés asistencial en el ambito

hospitalario: Un estudio sobre sus relaciones y la eficacia del tratamiento. / Anxiety,

189



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

anger and burnout in a hospital setting: A study about their relationships and the
treatment efficacy. Ansiedad y Estrés, 7(2-3), 247-257.

- 0.LT. (1986). Factores Psicosociales en el Trabajo. Ginebra: Oficina Internacional
del Trabajo: 1-8.

= 0.LT., (1993). Ginebra: El trabajo en el mundo, cap. 5.

- O.LT. (2000). El trabajo decente y la reduccion de la pobreza en la economia
mundial. Ginebra: Oficina Internacional del Trabajo.

- PASMORE, W. (1982). A sociotechnical systems. A North American reflection on
empirical studies on the seventies. Human relations, 35 (12).

= PATEMAN, (1970). Participation and democratic theory. Cambridge: University
Press.

- PEIRO, J. Y GONZALEZ V. (1993). Circulos de calidad. Madrid: Editorial
Eudema.

- PEIRO, J. Y SALVADOR, A. (1993). Control del estrés laboral. Editorial Eudema.
- PETERSON, R. Y TRACY, L. (1992). Assessing effectiveness of joint committees
in a labor management cooperation program. Human relations, 45 (5): 467-488.

= RICCARDI, R. (1992). La cultura de la calidad total. Peru: ediciones Ricardo
Riccardi.

- ROBBINS, S. (1999). Comportamiento organizacional. Edicion 82 editorial
Prentice Hall.

= ROBBINS S. (1992). Administracion Teoria y Practica. Editorial Prentice Hall.

- ROGGEMA, J. Y SMITH, M. (1983). Organizational change in the shipping
industry: Issues in the transformation of basic assumptions. Human relations, 36 (8):
765-790.

- ROQUEBRUNE, J. (1983). Cémo prevenir y combatir el estrés, angustia y
depresion. Barcelona: Editorial Molino.

- RUIZ, L. (1990). Metodologia estadistica para el analisis de datos cualitativos.
Editorial Siglo XXI.

= SANDEBERG, A. (1983). Trade union-orientated research for democratization of
planning in work life -problems and potentials. Journal of occupational behaviour, 4
(1): 59-71.

190



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

- SCHUSTER, M. (1983). The impact of union-management cooperation on
productivity and employment. Industrial and Labor Relations Review, 36 (3): 415-430.
- SEASHORE, S. (1975). Defining and measuring the quality of working life. En L. E.
Davis y A. B. Cherns (Eds.), The Quality of Workinglife (Vol. 1). Problems, prospects,
and the state of the art. New York: The Free Press: 105 - 118.

- SEGURADO, A. (2002). Hacia un enfoque integrado hacia la psicologia social,
Universidad de Oviedo.

- SENGE, P. (1994). La quinta disciplina, el arte y la practica de la organizacion
abierta al aprendizaje. Editorial Granica.

= SELYE, H. (1975). Tension sin angustia. Madrid: Guadarrama.

- SEWERD, J. (1993). “Estrés profesional”’, en: Joseph La Dou (comp.), Medicina
laboral, México: El Manual Moderno.

= SIEGEL, I. Y WEINBERG, E. (1982). Labor-Management Cooperation: The
American Experience. Kalamazoo, MI: W.E. Upjohn Institute for employment
research.

= SLIPAK, O. (1991). Estrés. Buenos Aires: Alcmeon, vol. 1, 3.

= SORGE, A. (1976). The evolution of industrial democracy in the countries of the
European Community. British Journal of Industrial Relations, 14 (3): 276-297.

- STEWART, G. (1995). Dirija con éxito su equipo de ventas, como seleccionar,
dirigir y motivar al equipo de ventas de su empresa. Barcelona: Folio S.A.

= SUTTLE, J. (1977). Improving life at Work. Problems and prospects. En J. R.
Hackman y J. Suttle (Eds), Improving life at work. Behavioral Science approaches to
organizational change. Santa Monica: Goodyear Publishing Company: 1-25.

= TAYLOR, J. (1977). Job satisfaction and quality of working like: A reassessment.
Journal of Occupational Psychology, 50 (4): 243-252.

- THACKER, J. Y FIELDS, M. (1987) Union involvement in quality of worlife
efforts:A longitudinal investigation. Personnel Psychology, 40 (1): 97-111.

- THE QUALITY OF WORK PROGRAM (1974). The First Eighteen Months,
National Quality of Work Center, Washington, D.C.

- TOCH, H. (1983). Promoting form at the expense of content. American
Psychologist, 38 (1): 125-126.

191



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

= TOCH, H. (1994). Democratizing prisons. Prison Journal, 74 (1): 62-72.

- TRIST, E. Y BAMFORTH, K. (1951). Some social and psychological
consequences of the longwall method of coal-getting. Human relations, 4 (1).

- TUTTLE, T. (1983). Organizational Productivity. A Challenge for Psychologists.
American Psychologist, 38 (4): 479-493.

- UNIVERSIDAD DEL BiO-BiO, (2005). Theoria, volumen 14 (2). Editorial Board.

= WALTON, R. (1975). Criteria for quality of Working life. En L. E. Davis y A. B.
Cherns (Eds.), The Quality of Workinglife (Vol. 1). Problems, prospects, and the state
of the art. New York: The Free Press: 91 - 104.

= WALTON, R. (1979). Work innovations in the United States. Harvard Business
Review, 57: 88-98.

-~ WESLEY, W. (1979). Problems and solutions in the quality of working life. Human
relations, 32 (2): 113-123.

PAGINAS WEB

- AGUIRRE, R. (2005). Calidad de Vida Humana y Cristiana, en:

http://www.pyme.com.mx/articulos-de-pyme/muestra-articulo-datos.php?reqistro=18

- ARTICULO ACDEMICA PARA TEMAS LABORALE EN CHILE, (2001). Calidad
de Vida en el Trabajo: Reflexiones en Torno a la Inseguridad y el Malestar Social, en
http://www.dt.gob.cl/documentacion/1612/article-61006.html

- ASOCIACION MEDICA ARGENTINA, (2006). Boletines, en:

http://www.ama-med.org.ar/publicaciones boletines1.asp?id=82

-~ ATALAH, E. (2006). Alimentacion y habitos saludables en los lugares de trabajo.
Seminario SOFOFA “ Analizan impacto de una buena calidad de alimentacion en los
trabajadores, en:

http://www.sofofa.cl/Sofofa/index.aspx?channel=3597

-~ BELLON, P (2005). Presidente y Director General Sodexho Alliance, en:

http://www.sodexho.es/m2/contenido.htm

192



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

- CANO, A. (2006). Carta del presidente de la SEAS: quiénes somos, qué hacemos,
en:

http://www.ucm.es/info/seas/

- CENTRO NACIONAL DE LA PRODUCTIVIDAD Y LA CALIDAD, (2001). Premio
nacional a la calidad: hacia una gestion de excelencia, en www.cnpc.cl.

-~ DEPARTAMENTO DE COMUNICACION OIT, (2005). Una deficiente alimentacion
en el trabajo afecta la salud y la productividad, en:

http://www.ilo.org/public/spanish/bureau/inf/pr/2005/35.htm

- ESPINOZA, M. (2002). Calidad de vida en el trabajo. Reflexiones en torno a la
inseguridad y el malestar social, en:
http://www.dt.gob.cl/documentacion/1612/article-61006.html

-~ FERES, M. (2004). Jornada laboral y calidad de vida, en:
http://www.dt.gob.cl/1601/article-68985.html

- FERNANDEZ, G. (2000). La Calidad de vida desde la perspectiva

latinoamericana, en: www.ub.es/geocrit/b3w-242.htm

- FERNANDEZ, L. (2005). Textos basicos de prevencion de riesgos laborales, en:
http://www.mtas.es//insht/monitor/index.htm

-~ FOLKMAN, S Y LAZARUS, R (1986). El estrés, en:
http://www.psicologia-online.com/formacion/online/clinica/estres/estres.htm

-~ GALVEZ, T. (1998). Medicién de la calidad y precariedad del empleo, en:
www.cepal.cl

- HAGUE, J. (2002). Work organisation: old wine in new bottles?, en:
http://www.ukwon.net/site2002/library/Research/ResearchContent/UKWONCHAPTE
R%200NE.pdf

= INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATIONS LO (1998). Consultive and
collaborative organizations with deal with selected field of labour administration,
(1998), en:
http://www.ilo.org/public/english/dialogue/goviab/admitra/papers/1998/consult/canada
/ch3.htm

-~ INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATIONS (1998). International Labour

OrganizationConsultive and collaborative bodies in Sweden. en:

193



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

http://www.ilo.org/public/english/dialogue/govilab/admitra/papers/1998/consult/canada
/ch3.htm

- JOFRE, R (2005). Productividad y bienestar en el trabajo, en
http://www.sht.com.ar/archivo/temas/bienestar.htm#Autor

- JOLIAS, R. (2005). Calidad total sin calidad de vida laboral?, en:
http://www.frbb.utn.edu.ar/utec/23/n4.html

= LIGHTON, F. (2006). Alimentacion laboral segun la OIT, la mala alimentacion

causa pérdidas de hasta 20% en la productividad, en
http://www.chile.com/tpl/articulo/detalle/masnotas.tpl?cod articulo=78756

= LA ENCICLOPEDIA LIBRE WIKIPEDIA, (2006). Anomia (ciencias sociales), en:
http://es.wikipedia.org/wiki/Anomia

-~ LA ENCICLOPEDIA LIBRE WIKIPEDIA, (2006). Anomia (ciencias sociales), en:
http://es.wikipedia.org/wiki/ACTH

-~ LA ENCICLOPEDIA LIBRE WIKIPEDIA, (2006). ACHT, en:
http://es.wikipedia.org/wiki/ACTH

-~ LA ENCICLOPEDIA LIBRE WIKIPEDIA, (2006). Adrenalina, en:
http://es.wikipedia.org/wiki/Adrenalina

-~ LA ENCICLOPEDIA LIBRE WIKIPEDIA, (2006). Noradrenalina, en:
http://es.wikipedia.org/wiki/Noradrenalina

-~ LA NUEVA REVISTA DE MEDICINA Y SALUD EN INTERNET, (1999). Estrés y

trabajo, en:

http://www.medspain.com/n3_feb99/stress.htm
= LLANOS, M (2004). Modelizacion del fenomeno de estrés laboral desde una

perspectiva sistémico-cibernética, en:

http://www.unap.cl/~postgraduados/m marianelallanos.htm
= MASLACH, C (1981). Estrés Laboral.

http://209.85.165.104/search?qg=cache:dcUoKMDzU8sJ:www.depresion.psicomag.co
m/test estres laboral.php+agotamiento+emocional&hl=es&ct=clnk&cd=1&gl=cl

- MINISTERIO DEL TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES, (2005). Encuestas de

194



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Calidad de Vida en el Trabajo Espana, en:
http://www.mtas.es/Estadisticas/ecvt/Ecvt2004/index.htm

= NAVAJAS, J (2003). De la calidad de Vida Laboral a la gestién de la calidad. Una
aproximacion psicosocial a la calidad como practica de sujecion y dominacion, en:
http://ddd.uab.es/pub/athdig/15788946n4a27.htm

- OBSERVATORIO DE LA VIDA DIARIA DE SODEXHO ALLIANCE, (2005). La

calidad de la vida laboral, en:

http://www.mujeractual.com/trabajo/empleo/calidad.html

= OIT (2005). Una deficiente alimentacion en el trabajo afecta la salud y la
productividad nuevo informe de la OIT, en:

http://home.ix.netcom.com/~suzumi/ilo_pr_spanish.pdf

= ORTEGA, J (1999). Estrés y trabajo, en:

http://www.medspain.com/n3_feb99/stress.htm

= PEURIFORY, (1993). Consecuencias del estrés laboral, en:

http://www.ucm.es/info/seas/estres lab/consecue.htm

- SECRETARIA DE CULTURA DEL GOBIERNO DE LA CIUDAD AUTONOMA DE

BUENOS AIRES, (2005). Catalogo colectivo del ministerio de cultura, en:

http://www.acceder.buenosaires.gov.ar/acceder/detalle.htm?documentTypeld=25&firs

tBreadCrumb=DOCUMENT_TYPE&recordld=259709

= SMITH-PALLISER. M. (2002). La calidad de vida en el trabajo, en:
www.monografias.com

= THE ROCKEFELLER FOUNDATION, (2006). About us, en:

http://www.rockfound.org/AboutUs

= UNIVERSIDAD ARTURO PRAT, (2004). Direccion de posgrado de la universidad

Arturo Prat de Iquique, en

http://www.unap.cl/~postgraduados/m_marianelallanos.htm

= VINDEL, C (2002). Consecuencias del estrés laboral, en:
http://www.ucm.es/info/seas/estres lab/consecue.htm

= WORLD ECONOMIC FORUM, (2006). About Us, en: www.weforum.org

195



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Anexo 1: “Indicadores de calidad de vida laboral”

Categoria de indicadores de la Calidad de Vida Laboral (Segurado et. al.,
2002).

. Indicadores individuales: - Satisfaccion laboral

Expectativas motivacion

Actitudes y valores hacia el trabajo

compromiso centralidad del trabajo

calidad de vida laboral percibida

. Medio ambiente de trabajo: - condiciones de trabajo

- disefio ergondmico

seguridad e higiene

nuevas tecnologias

analisis de puestos

caracteristicas y contenido del trabajo

. Organizacion: - Organizacion del trabajo, efectividad y productividad

- Cultura y cambio organizacional

Participacion y toma de desiciones

Factores psicosociales

Aspectos sociales, comunicacion, clima laboral

. Entorno sociolaboral : - Calidad de vida, salud y bienestar de los
trabajadores

- Condiciones de vida, estilos de vida

- Variables sociodemograficas

- Factores socio-econémicos

- Prevencion de riesgos laborales
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Anexo 2: “Cuestionario CVP-35” (Madrid 2001-2003)

Preguntas

O©Coo~NOOOTPRWN -~

. Cantidad de trabajo que tengo

. Satisfaccion con el tipo de trabajo

. Satisfaccion con el sueldo

. Posibilidad de promocion

. Reconocimiento de mi esfuerzo

. Presion que recibo para realizar

. Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo

. Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo
. Motivacién (ganas de esforzarme)

. Apoyo de mis jefes

. Apoyo de mis comparieros

. Apoyo de mi familia

. Ganas de ser creativo

. Posibilidad de ser creativo

. Desconecto al acabar la jornada laboral

. Recibo informacién de los resultados de mi trabajo
. Conflictos con otras personas de mi trabajo

. Falta de tiempo para mi vida personal

. Incomodidad fisica en el trabajo

. Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

. Carga de responsabilidad

. Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto
. Tengo autonomia o libertad de decision

. Interrupciones molestas

. Estrés (esfuerzo emocional)

. Capacitaciéon necesaria para hacer mi trabajo

. Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

. Variedad en mi trabajo

. Mi trabajo es importante para la vida de otras personas

. Es posible que mis propuestas sean escuchadas y aplicadas
. Lo que tengo que hacer queda claro

. Me siento orgulloso de mi trabajo

. Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud

. Calidad de vida de mi trabajo
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Anexo 3: “Aproximacion Cuestionario calidad de vida laboral”

< _< | x|
. (&) n O (%) N o o
SATISFACCION LABORAL z <Z |m K= s
2 | %2 |7 PE @
< ) n
1. En su propio trabajo, los supervisores u otras
personas, le dan a conocer lo bien que esta desarrollando 1 2 5
su trabajo y sus resultados?
2. Su trabajo requiere realizar diferentes operaciones 1 2
y utilizar un gran nimero de habilidades y conocimientos? 3
3. Su centro laboral propicia condiciones favorables
de alimentacién, transporte, salud, etc.? 1 2 3
4. Recibe el apoyo para resolver sus problemas
personales y familiares (vivienda, ascenso, vida familiar, 1 2
etc.)?
5. ¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria en la 1 2
empresa?
| MEDIO AMBIENTE DEL TRABAJO
w
14
o
ra [r— E uJ
MOTIVACION 7 @ w v
nz | W 7
5 <5 > < m
Z oz < &) 7
1. ¢ Recibe apoyo de sus jefes, compafieros de | 1 2 3 4 5
trabajo y familia para realizar su trabajo motivado?
2. ¢, Se reconoce su esfuerzo, y se le alienta a 1 2 3 4 5
seguir en esa linea?
3. ¢ Es posible que sus propuestas sean 1 2 3 4 5
escuchadas y/o aplicadas?
4. ¢ Siente ganas de ser creativo? y la empresa, | 1 2 3 4 5
s posibilita su creatividad?
5. ¢ Recibe informacion de los resultados de su | 1 2 3 4 5
trabajo?
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L
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CONDICIONES DE TRABAJO Z z w ,”7,‘ =
“ 2 < @ o
© S
1. ¢, Su puesto de trabajo le resulta comodo? 1 2 4 5
2. ¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo? 1 4 5
3. ¢ La temperatura se encuentra en un nivel
1 2 4 5
adecuado?
4, ¢ El nivel de ruido es soportable? 1 2 4 5
5. ¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de
. 1 2 4 5
trabajo?
6. ¢ Existen sanitarios y bebederos adecuados y en
condiciones higiénicas? 1 2 4 5
7. ¢,Su computador funciona a una velocidad
1 2 4 5
adecuada?
L
< [
3
s | 3|8 = |E
SEGURIDAD E HIGIENE Z z g UGJ =
= M4 w
z 2 |« @ ®
o S
1. ¢ Existe informacion actualizada y en lugares
visibles de la empresa sobre seguridad en el lugar de 1 2 4 5
trabajo?
2. ¢ Se realiza capacitacion sobre seguridad y
. 1 2 4 5
accidentes laborales?
3. ¢La empresa informa sobre programas de 1 2 4 5

prevencién de accidentes en el lugar de trabajo?
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I ORGANIZACION

< &
o w
, s 5 |4 = |E
ORGANIZACION DEL TRABAJO % z ;‘ '% E
z 2 < o |®
I3 <
(&)
1. ¢, Se estimula la participacion de todos los 2 4
trabajadores en el lugar de trabajo?
2. ¢, Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la 2 4
cooperacion de los grupos?
3. ¢, Se enfatiza la jerarquia y estructura formal 2 4
dentro de la empresa?
4. ¢ Existen unidades organizadas dentro de la
empresa y participacion para el trabajador dentro de 2 4
ésta?
5. ¢, Se enfatiza el cumplimiento de metas de 2 4
produccion?
6. ¢, Se ejercen presiones por supervisores o 2 4
superiores para el cumplimiento del trabajo?
7. ¢, Se desarrollan negociaciones colectivas en
orden y sin presiones por la direccion hacia los 2 4
trabajadores que pertenecen al sindicato?
8. ¢ Existe acoso moral por parte de los directivos, o
algun tipo de presion indebida hacia los trabajadores en 2 4
negociacion colectiva?
< &
< S |4 S |¥
(&) =2 Q w o
CLIMA LABORAL % z u>4 > E
= 2 |« 5 o
<
© o
1. ¢ Su jefe o superiores le tratan bien, con 2 4
amabilidad?
2. ¢ Trabaja en equipo con su jefe y comparieros de 2 4
trabajo?
3. ¢ Se considera usted valorado por el puesto de 2 4
trabajo que ocupa?
4, ¢ Tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto 2 4
de trabajo, de cara al futuro?
5. ¢ées posible la promocioén laboral por un buen 2 4

rendimiento?
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ASPECTOS SOCIALES % = g & s
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1. ¢,Cree que Usted y sus compafieros estan
- ; 2 4
unidos y se llevan bien?
2. ¢ Existe mucha movilidad y cambio de puestos 2 4
de trabajo entre sus companeros en la empresa?
3. ¢, Si dejase la empresa, sentiria dejar sus
~ : 2 4
companieros de trabajo?
4. ¢ Existen buenas relaciones con sus
~ . 2 4
compainieros de trabajo?
. ENTORNO SOCIO-LABORAL
< o
w
< 4 ﬂ % (74
O 2 O w o
SOCIAL-LABORAL % =z |.|>J » =
7 — w
z 2 |« 2 |&
© o
1. ¢Considera que su trabajo esta bien
2 4
remunerado?
2. ¢, Considera que su remuneracion esta por
encima de la media en su entorno social, fuera de la 2 4
empresa?
3. ¢ Considera que existe igualdad entre hombres
y mujeres en cuanto a la remuneracion percibida dentro 2 4
de su empresa?
4, ¢ Tiene un cierto nivel de seguridad en su 2 4
puesto de trabajo, de cara al futuro?
5. .Es posible en su empresa la promocion 2 4

laboral por un buen rendimiento laboral?
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1. &, Su (s) jefe (s) respetan el horario laboral? 2 4
2. ¢ Cuando no alcanza a terminar su trabajo le 2
exigen horas extras para realizarlo?
3. ¢ Su trabajo le permite compartir con su familia 2 4
el tiempo que quisiera?
4, ¢ Su trabajo le da tiempo de realizar algun tipo
2 4
de deporte?
5. Se siente usted respaldado por las leyes 2 4
laborales existentes
6. ¢;Considera usted que no es capaz de 2 4

satisfacer sus necesidades basicas con su trabajo?
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Anexo 4: “Cuestionario Final Calidad de Vida Laboral”

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Esta encuesta se lleva a cabo como parte de una investigacion académica. Su propdsito

consiste en analizar la calidad de vida laboral de personas que trabajan en empresas publicas

y privadas de la ciudad de Chillan. Para ello le pedimos que responda el siguiente cuestionario.

La informacion sera utilizada solo con fines académicos, por lo que los encuestados responden

en forma absolutamente anénima.

El cuestionario consta de dos partes. En la primera parte marque con una X su respuesta.

La segunda parte se utilizé una escala tipo Likert, donde 1 significaba la minima puntuacién

(Nunca), hasta 5 la maxima puntuacién (Siempre). Para responder encierre en un circulo el

numero que corresponda a su respuesta.

Gracias por su disposicion y tiempo.

l. Primera Parte.

1. Sexo.
[0 Masculino  []Femenino
2. Edad
] Menos de 20 afios n 41-50 afos
O 21-30 afios O 51-60 afos
O 31-40 afios N Mas de 60 afios
3. Estado Civil.
[0 Soltero (a) [ Casado (a) [0 Separado (a) ] Viudo (a)
4. ;Cuantas personas componen su grupo familiar?
[0 1 a2 personas ] 3 a 4 personas [] Mas de 4 personas

5. ¢Tiene hijos?

[] No tengo hijos [] Sitengo

6. ¢Tipo de empresa e

[[1] Publicas

n la que trabaja?

[] Privadas

7. ¢Qué tipo de contrato tiene con la empresa?

[1 Plazo Fijo

[ Indefinido
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| Jornada de Tiempo Parcial ] Servicios a Honorarios

8. Antigliedad en la empresa

[l Menos de un afio [1 1-5afos [] 6-10 afios [0 Mas de 10 afos

Il. Segunda Parte

Encierre en un circulo el nUmero que corresponda a su respuesta.
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PREGUNTAS Nunca | Casi A Casi Siempre
Nunca | Veces Siempre

1. Recibo apoyo de mis jefes, compafieros de 1 2 3 4 5
trabajo y familia para realizar mi trabajo motivado.
2. Se reconoce mi esfuerzo, y se me alienta a 1 2 3 4 5
seguir en esa linea.
3. Mis propuestas son escuchadas y/o aplicadas. 1 2 3 4 5
4. Siento ganas de ser creativo. 1 2 3 4 5
5. La empresa posibilita mi creatividad 1 2 3 4 5
6. Recibo informacion de los resultados de mi 1 2 3 4 5
trabajo.
7. Los supervisores u otras personas, me dan a 1 2 3 4 5

conocer lo bien que estoy desarrollando el trabajo y
los resultados.

8. Me siento apoyado por mi familia. 1 2 3 4 5
9. Mi trabajo propicia condiciones favorables como 1 2 3 4 5
alimentacion, transporte y salud.

10. Recibo el apoyo para resolver mis problemas 1 2 3 4 5
personales y/o familiares.

11. Estoy satisfecho con mi trayectoria en la 1 2 3 4 5
empresa.

12. Mi puesto de trabajo me resulta comodo. 1 2 3 4 5
13. Tengo suficiente luz en mi lugar de trabajo. 1 2 3 4 5
14. La temperatura se encuentra en un nivel 1 2 3 4 5
adecuado.

15. El nivel de ruido es soportable. 1 2 3 4

16. Tengo espacio suficiente en mi puesto de trabajo. 1 2 3 4

17. Existen en mi trabajo, instalaciones adecuados y 1 2 3 4 5
en buenas condiciones higiénicas.

18. Mi computador funciona a una velocidad 1 2 3 4 5
adecuada.

19. Existe informacién actualizada y en lugares 1 2 3 4 5
visibles sobre seguridad en el lugar de trabajo.

20. Mi trabajo es monétono y no me motiva. 1 2 3 4 5
21. Tengo claro el trabajo que debo desempeniar. 1 2 3 4 5
22. Estan bien delimitadas mis funciones dentro del 1 2 3 4 5
trabajo.

23. Mi trabajo esta acorde con mis expectativas. 1 2 3 4 5
24. Tengo supervision constante para el desempefio 1 2 3 4 5

de mi trabajo.
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PREGUNTAS Nunca | Casi A Casi Siempre
Nunca | Veces Siempre

25. Mi trabajo es importante para otras personas. 1 2 3 4 5
26. Me siento orgulloso de mi trabajo. 1 2 3 4 5
27. Tengo autonomia o libertad de decision. 1 2 3 4 5
28. Existen interrupciones molestas. 1 2 3 4 5
29. Se fomenta el trabajo en equipo, valorando la 1 2 3 4 5
cooperacion de los grupos
30. Mi carga de responsabilidad esta acorde a mis 1 2 3 4 5
funciones.
31. Existen conflictos personales en el trabajo. 1 2 3 4 5
32. Se me enfatiza al cumplimiento de metas. 1 2 3 4
33. Mi jefe o superiores me tratan bien y con 1
amabilidad
34. Se me es posible una promocion laboral por un 1 2 3 4 5
buen rendimiento
35. Mis companieros son unidos y se llevan bien 1 2 3 4 5
36. Si dejase la empresa, sentiria dejar a mis 1 2 3 4 5
companeros de trabajo
37. Mi trabajo esta bien remunerado 1 2 3 4 5
38. Me siento seguro en mi puesto de trabajo, de 1 2 3 4
cara al futuro
39. Mi jefe respeta el horario laboral 1 2 3 4 5
40. Se me exigen horas extras si no alcanzo a 1 2 3 4 5
terminar mi trabajo
41. Mi trabajo me permite compartir con mi familia el 1 2 3 4 5
tiempo que quiero
42. Mi trabajo me permite realizar deportes/ u otras 1 2 3 4 5
actividades
43. Me siento respaldado por las leyes laborales 1 2 3 4 5
existentes
44. Mi trabajo no es capaz de satisfacer mis 1 2 3 4 5
necesidades basicas
45. Me falta tiempo para la vida personal 1 2 3 4 5
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Anexo N° 5: “Cuestionario Estrés”

Encierre en un circulo el nUmero que corresponda a su respuesta.

PREGUNTAS Nunca Casi A Casi Siempre
Nunca | Veces Siempre

1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo. 1 2 3 4 5

2. No puedo mas al final de mi dia de trabajo. 1 2 3 4 5

3. Me siento cansado/a cuando despierto por la 1 2 3 4 5
mafana y debo ir otra vez al trabajo.

4. Puedo sentir facilmente lo que los clientes sienten 1 2 3 4 5

5. Siento que me dedico a algunos clientes de manera 1 2 3 4 5
impersonal, como si fueran objetos.

6. Trabajar con la gente durante todo el dia me produce 1 2 3 4 5
un gran esfuerzo.

7. Me dedico de manera muy eficiente a los problemas 1 2 3 4 5
de los clientes.

8. Siento que estoy quebrantado por culpa de mi 1 2 3 4 5
trabajo.

9. Tengo la impresién por mi trabajo, de tener una 1 2 3 4 5
influencia positiva sobre la gestion.

10. Me vuelvo mas insensible a la gente desde que 1 2 3 4 5
trabajo aqui.

11. Tengo miedo que este trabajo me endurezca del 1 2 3 4 5
punto de vista emocional.

12. Me siento lleno/a de energia. 1 2 3 4 5

13. Me siento frustrado/a por mi trabajo. 1 2 3 4 5

14. Siento que mi trabajo es demasiado duro. 1 2 3 5

15. No me preocupo realmente de lo que ocurre a 1 2 3 4 5
alguno/a de mis clientes.

16. Trabajar en contacto directo con la gente me estresa 1 2 3 4 5
demasiado.

17. Puedo facilmente crear una atmaosfera tranquila con 1 2 3 4 5
los clientes.

18. Me siento bien cuando logro acercarme a los clientes 1 2 3 4 5
durante la entrevista.

19. He hecho muchas cosas que valen la pena en este 1 2 3 4 5
trabajo.

20. Estoy sin fuerzas. 1 2 3 4 5

21. En mi trabajo, trato los problemas emocionales de 1 2 3 4 5
manera tranquila.

22. Tengo la impresién que los clientes me hacen 1 2 3 4 5
responsable de algunos de sus problemas.
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