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RESUMEN

Este trabajo de fin de grado muestra la evolucion de la Calidad de Vida Laboral desde su
origen hasta la actualidad, asi como las distintas definiciones que han surgido en funcién
de las dos perspectivas. Asimismo, se muestran las dos dimensiones relacionadas con la
CVL.: la objetiva y subjetiva. Ademas, se propondra a las empresas la realizacion de un
programa como método para incrementar la calidad de vida en la empresa. Por altimo, se
realizard una propuesta de plan de CVL para un taller mecanico de San Esteban de

Gormaz.

El objetivo principal de este trabajo es conocer el origen, la diversidad conceptual y las
teorias que han servido de guia para encauzar el término de CVL. A su vez, también es
importante conocer y distinguir las dos dimensiones de la CVL junto con sus indicadores

e ftems.

Finalmente, se elaborard un programa de CVL para un taller en donde se analizaran
exhaustivamente las fases a seguir para el proceso de elaboracion empezando por el
diagnostico de la situacion, continuando con el planteamiento del problema y terminando

con la estrecha relacién que tiene la CVL y los RRHH.
SUMMARY

This final degree project shows the evolution of the work quality life (WQL) from its
origin until current affairs, just like the different definitions that have appeared based on
two perspectives. Likewise, it shows two dimensions related to WQL.: the objective and
subjective. Furthermore, | propose doing programs for the companies like methods for
improving the quality of life in their companies. Finally, a proposal will be made for a

programme for a mechanical workshop in San Esteban de Gormaz about WQL.

The main goal of this project is to know the of the origin WQL, variety of definitions and
theories which have used as trail to funnel the WQL definition. At the same time, it is
also important to know and distinguish the two dimensions of WQL with their indicators

and items.

Lastly, I will elaborate a program about WQL for a mechanical workshop where I will
analyse thoroughly the stages to follow in the programme beginning with a diagnostic of
the situation, going on to problem statement and finishing with the close relationship

between WQL and Human Resources.
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INTRODUCCION

Las empresas actualmente estan creando entornos laborales centrados en los trabajadores
con el objetivo de que estén motivados y dispuestos a contribuir con un mejor desempefio.

Y de este modo, incrementar la productividad y la eficacia de la empresa.

En relacion a esta cuestion se ha publicado recientemente un estudio sobre la felicidad
laboral en Espafia donde la sitia por debajo de la media europea con un 71%, una
calificacion muy baja, en comparacion con paises del norte de Europa, cuyas
calificaciones estan por encima del 80%. Extrapolando los datos podriamos decir que mas
de un tercio de los espafioles no son felices con sus puestos de trabajo (Jiménez, 2022).

Las organizaciones muestran cada vez mas un mayor interés por conocer profundamente
la calidad de vida laboral, asi como las medidas que se pueden implementar para
mejorarla. Por otro lado, los trabajadores desean percibir esa calidad de vida laboral,
aunque hay que tener en cuenta que no todos tendran las mismas emociones con el trabajo

ni las mismas necesidades.

Para estudiar las necesidades de los individuos surgieron las teorias de Maslow, Hull,
McGregor y Herzberg. Estas teorias relacionaron directamente a la persona con el trabajo
desde diferentes puntos de vista. Por otra parte, la teoria de sistemas y la sociotécnica
analizaron aspectos relacionados con el entorno laboral y el trabajo en equipo. Todo esto

generd distintas interpretaciones de la calidad de vida laboral.

Independientemente, de la diversidad conceptual que caracteriza a la calidad de vida
laboral su esencia sigue siendo la misma, es decir, el objetivo principal es buscar la

satisfaccion de los trabajadores y asi aumentar la productividad de la empresa.

Justificacion
Las empresas muestran interés por conocer e integrar la calidad de vida en sus empresas.

Sin embargo, muy pocas consiguen obtenerla a un nivel alto ya sea porque desconocen

las medidas a implementar, les suponen costes u otros aspectos.

La eleccién de este tema también responde a motivos personales. Desde que empecé a
cursar la materia de RRHH siempre he tenido la curiosidad de saber como algunas
empresas han logrado conseguir una mayor calidad de vida en el trabajo y un bienestar

psicoldgico de las personas que trabajan en la compafiia. Ademas, dicho interés también
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se debe a su connotacion subjetiva debido a que es compleja de analizar y supone un reto

para mi.

Objetivos

El objetivo general del presente trabajo es poner de relieve la importancia de la calidad
de vida en las empresas cuyo interés se encuentra en auge y su analisis permitira que las

empresas tengan documentos de apoyo para poder implementarla en su organizacion.
Por otro parte, como objetivos especificos, se tienen los siguientes:

- Conocer la evolucion de la calidad de vida laboral, sus dimensiones e indicadores

- Laelaboracion de un plan de calidad de vida laboral a traves de un caso practico

Metodologia

En primer lugar, se han utilizado fuentes secundarias para obtener informacion sobre el
origen, teorias, conceptos, dimensiones e indicadores, principalmente a través de

informes, libros, documentos web y articulos.

En segundo lugar, se ha realizado un caso préactico aplicando la investigacion anterior y
se ha analizado la empresa SEG. En este caso, se han utilizado fuentes de informacion

primaria como un cuestionario y una entrevista.

Estructura del trabajo

La memoria que se presenta se estructura en cinco bloques. En primer lugar, el capitulo
primero trata sobre el origen, los conceptos, las teorias que surgieron a raiz de la
Revolucidn Industrial y las dimensiones e indicadores que relacionaron la calidad de vida
laboral.

En segundo lugar, el capitulo segundo trata sobre una propuesta de un programa de
calidad de vida laboral para una empresa de automocion ubicada en San Esteban de
Gormaz (Soria). Para la elaboracion del programa se han analizado los datos arrojados
por la encuesta a través de un analisis estadistico de las variables objetivas y subjetivas
de la calidad de vida laboral, integrando de manera conjunta sus respectivos items.
Ademas, también se ha conocido la percepcion de la direccion sobre la calidad de vida
laboral de su empresa y la relacién de las funciones de RRHH con la calidad de vida

laboral. Por altimo, se han recomendado unas buenas practicas en base a los resultados.
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En tercer lugar, el capitulo tercero comprende las conclusiones tanto del estudio tedrico
como del estudio préctico. El capitulo cuarto presenta las referencias bibliogréaficas. En

el ultimo capitulo se presentan los anexos.

BLOQUE I: APROXIMACION TEORICA AL CONCEPTO DE CALIDAD DE
VIDA LABORAL

En primer lugar, en este capitulo se va a tratar los origenes del trabajo y su relacién con
las necesidades de Maslow. En segun lugar, se profundizara en la calidad de vida laboral
para conocer sus origenes, definiciones, perspectivas, dimensiones e indicadores.
Finalmente, se explicaran las acciones que debe de realizar la empresa para alcanzar una

buena calidad de vida en la empresa.

1 EL CONCEPTO TRABAJOY LAS NECESIDADES HUMANAS

Antes de profundizar en el concepto de calidad de vida en el trabajo es necesario

comprender qué es el trabajo.

Antiguamente, el trabajo estaba relacionado con los gremios y oficios, pero fue en el siglo
XI1X con la Revolucion Industrial y los inicios del Derecho Laboral, cuando se introdujo
el término trabajo tal y como lo entendemos ahora (Fuentes, 2021). En esta época se
consiguieron conquistas sociales como la jornada de 8 horas, vacaciones, sistemas de
pensiones, un sueldo minimo, leyes relacionadas con la seguridad en el trabajo, entre otras
(Cabieses, 2013).

La RAE (2014) define al trabajo como “la accion y efecto de trabajar”. Por otro lado, la
OIT (2004) define al trabajo como “el conjunto de actividades humanas, remuneradas o
no, que producen bienes o servicios en una economia, o que satisfacen las necesidades de

una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para los individuos”.

El trabajo es un actividad que conforma la vida de las personas, no solo porque distribuye
nuestro tiempo sino también porque nos permite obtener una serie de recompensas
econdémicas, materiales, psicologicas y sociales y desarrollar la personalidad (Yela
Granizo, 1982).

Generalmente la actividad laboral se lleva a cabo en organizaciones formales que se rigen
por un conjunto de normas, estructuras y procedimientos. También en ellas se procede a

la division del trabajo, la asignacion de roles, la definicion de los distintos niveles
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jerarquicos, la determinacion del horario, tareas a realizar y condiciones en las que se

realizaran y la tecnologia que se va a emplear (Gonzélez, Peird, & Bravo, 1996, p. 161).

Este concepto ha ido evolucionando y adaptandose a las necesidades sociales y a los
cambios tecnoldgicos que se han ido produciendo (Jiménez, 2022). Podemos decir que la
evolucion del trabajo ha sido simultdnea a la evolucién humana. Sin embargo, las

necesidades de los humanos también han ido cambiando.

La teoria de Maslow (1954) establecia que todos los seres humanos teniamos las mismas
necesidades con independencia de su sexo, edad o cultura. La Unica diferencia que habia
era la manera de satisfacerlas, ya que una vez que se tuvieran satisfechas las necesidades
mas primarias se buscaria satisfacer las de orden superior y, asi sucesivamente (San
Antonio Sanchoén, 2016, p. 22). Segun Maslow estas necesidades son cinco y estan
clasificadas en orden ascendente segun la importancia y la influencia que tienen en el

comportamiento humano (Garcia Govea, Posada Vazquez, & Hernandez Rangel, 2012,
p. 4):

1. Necesidades fisiologicas: relacionadas con el alimento, homeostasis, descanso o
el deseo sexual. Son la base de la piramide de Maslow.

2. Necesidades de seguridad: los seres humanos deben de sentirse protegidos y para
ello sera necesario evitar tanto los riesgos fisicos como psicolégicos. Cuanto
mayor sea la seguridad, mayor sera la motivacion para el trabajador.

3. Necesidades sociales o de pertenencia: el ser humano es social por naturaleza asi
pues surge la necesidad de comunicarnos con otras personas, pertenecer a un
grupo, sentirse integrado y aceptado dentro del mismo.

4. Necesidades de estima: satisfechas las necesidades de pertenencia, el ser humano
tiende a buscar el reconocimiento tanto propio como de los demas. Esta
necesidad produce estatus, prestigio y seguridad en uno mismo y hacia los
demés.

5. Autorrealizacion: el ser humano busca la superacion en todos los niveles (fisico,
psiquico y social). Ademas, busca dejar huella y llevar su talento hacia lo mas

alto.

Estas necesidades son simplemente una serie de categorias ordenadas en funcion del
conjunto de realidades que mueven la accion humana (Garcia Govea, Posada Vazquez,

& Hernandez Rangel, 2012, p. 4). La teoria de Maslow fue muy criticada debido a que
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no todos los seres humanos somos iguales ni tenemos las mismas necesidades. Sin
embargo, en su época recibié mucho reconocimiento debido a la facil comprension que

tenia su teoria (San Antonio Sanchdn, 2016, p. 24).

La realidad laboral se encuentra muy dividida ya que hay empresas en donde existen
oportunidades para el desarrollo profesional y emocional de los trabajadores y otras donde
no se garantiza el cumplimiento de las necesidades de seguridad, autoestima y
autorrealizacion. En funcion de las condiciones que tenga cada trabajo, esté ofrecera una

mayor o menor calidad de vida laboral a las personas.

La calidad de vida laboral es un concepto que debe de integrarse tanto con las condiciones
objetivas relacionadas con las necesidades de la base de la pirdmide (por ejemplo, el
salario) como con las condiciones subjetivas relacionadas con las necesidades que se
encuentran en la caspide de la piramide (por ejemplo, la autorrealizacion que se obtiene
con la actividad laboral). ElI encargado de gestionar todas esas condiciones en la
organizacion es el departamento de RRHH teniendo en cuenta las leyes que regulan el
pais en cuestion. Sin duda, el papel que juega este departamento sera clave para una buena

calidad de vida laboral.

2 EVOLUCION DE LOS RRHH

A lo largo de la historia, siempre ha habido alguien encargado de gestionar o dirigir de
forma premeditada o imprevista el personal de una organizacion, con el fin de que la
actividad laboral que realizan se ejerza de manera adecuada (De la calle Duran & Ortiz
de Urbina Criado, 2014, p. 2).

Uno de los claros ejemplos fue el que se dio en Egipto donde se empleaban una serie de
métodos de manera inconsciente en la seleccion de personal ya que elegian a personas
fuertes con capacidad de cargar elementos pesados, los motivaban a través de la
eliminacién de castigos y daban formacion a la poblacion mas joven para que estuviera
preparada para ejercer la tarea en un futuro (De la Calle Duran & Ortiz de Urbina Criado,
2014, p. 2).

Como podemos ver los RRHH han existido siempre, pero el término se extendid en toda
Europa y EEUU en el siglo XX debido a la mayor complejidad que se gener6 en las

organizaciones (De la Calle Durén & Ortiz de Urbina Criado, 2014, p. 2).
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Actualmente, se esta produciendo una revolucion en relacion con los RRHH debido a la
disrupcion tecnoldgica. Esto ha supuesto poner al trabajador en el centro de la
organizacion. Si la compafiia quiere conseguir el éxito empresarial debera de tener en
cuenta a sus trabajadores y a sus sentimientos. Ademas, las tareas del departamento de
RRHH se estan diversificando ya que se centran en la motivacion y en el bienestar del

personal a través de la formacion y el desarrollo profesional.

Todos estos cambios estdn generando nuevos sindnimos para los RRHH como people
first, talento, personal de la empresa, entre otras, y nuevas profesiones como el de people

analytics o marketing interno (Endalia, 2020).

En definitiva, el departamento de RRHH esta centrado en conseguir el bienestar y la
satisfaccion de las necesidades personales de los trabajadores, o que ha supuesto un
cambio cultural ya que ha sido necesario poner a los trabajadores en el centro de la

organizacion (Marin Lanz, 2011, p. 4).

3 CALIDAD DE VIDA LABORAL (CVL)
3.1 Generalidades

La calidad de vida laboral (en adelante CVL o CVT) esta en auge entre la sociedad de los
distintos paises debido en gran parte al Estado de bienestar cuyo principal objetivo es el

confort y la calidad de vida de la ciudadania (Navarro, s.f.).

Los paises que han incorporado el Estado de bienestar como un pilar fundamental para
desarrollar sus modelos de gestion son los que han conseguido ampliar la CVL, generando
una mayor conciencia en la sociedad y en la mente de los empresarios; éstos ultimos
tienen la mision de crear puestos de trabajo que potencien esa CVL para que los
trabajadores se sientan integrados en la empresa y puedan desarrollarse profesionalmente
(Gonzalez, Peir6, & Bravo, 1996, p. 162).

Como podemos ver se ha pasado de concebir al trabajo como un lugar que procura el
sustento econdmico a convertirse en un lugar donde se pueden vivir experiencias y

realizar acciones que aumenten la productividad de los empleados y de la organizacion.

Esta nueva concepcion ya fue sefialada por Herbst (1974) que afirmaba que “el producto
del trabajo son las personas y s6lo secundariamente los bienes y servicios”. Por tal razon,

si el trabajo entorpece y explota a los trabajadores provocandoles estrés, insatisfaccion y
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rencor dominara una sociedad de infelices. Al contrario, si las organizaciones son capaces
de encontrar las condiciones adecuadas para que los trabajadores puedan desarrollar sus
habilidades, capacidades o destrezas y, lo mas importante, si consiguen que los
trabajadores tengan una alta autoestima y puedan autorrealizarse, se construird una

sociedad mas humana (Gonzalez, Peir0, & Bravo, 1996, p. 162).

Esto ha provocado nuevos retos para las empresas ya que deben de buscar las maneras
organizativas y el tipo de liderazgo adecuado, puesto que la humanizacion de los trabajos
hard que la compafiia sea mas eficaz y competitiva frente a las otras e incrementara la

CVL de sus trabajadores.

Ahora bien, a lo largo de estos afios el concepto CVL ha sufrido mdultiples

interpretaciones, pero realmente ¢Cuando surgié la importancia de tener una CVL?

3.2 Origen de la calidad de vida laboral y teorias de aplicacion

En la década de los setenta surge una fuerte preocupacion por mejorar el ambiente de
trabajo y las experiencias que se dan en él, conformando poco a poco una corriente
relacionada con el estudio y la mejora de la CVL. Esta corriente tomd forma de carta de
ciudadania en un simposio® internacional sobre aspectos laborales celebrado en Arden
House, Universidad de Columbia, en 1972. Aunque, el concepto resulta bastante reciente,
la atencién hacia la CVL de los trabajadores ya estuvo presente en los afios 30 (Gonzalez,
Peird, & Bravo, 1996, p. 163).

Elton Mayo en 1933 realizd un estudio involucrando a trabajadores con alteraciones
mentales por la alta rotacion en el trabajo. Para corregir este problema, Elton Mayo
introdujo periodos de descanso y observo que se obtenian mejores resultados y un mayor
reconocimiento de los trabajadores por parte de la empresa (Toolshero, s.f.). Con este
estudio Elton Mayo pudo comprobar la influencia que tienen los factores ambientales? en

el desempefio de los trabajadores (Castro, y otros, p.119).

A partir de entonces, se perciben diversos movimientos que buscan humanizar las

condiciones de trabajo como la elaboracion de leyes de prevencion de riesgos laborales

1 Seglin (EUROINNOVA, s.f.) “hace referencia a una reunion en la que se lleva a cabo un debate sobre
cualquier tema en el cual un grupo de personas son expertas”

2 Seglin (Quiroa, 2021) “los factores ambientales de una empresa son todos los factores internos y externos
del ambiente organizacional que pueden afectar positiva o negativamente el desarrollo de sus proyectos”.
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para los jovenes y leyes en favor de las mujeres, asi como la creciente preocupacion por

velar por los derechos de los trabajadores.

En 1947 los trabajos realizados en el Instituto Tavistock de Relaciones Humanas de
Londres introdujeron un nuevo enfoque basado en la socio-psicologia. Teniendo en
cuenta tanto la teoria de sistemas de Bertalanffy, basada en identificar la interrelacion que
existe con los sistemas que conforman las organizaciones, como un experimento realizado
en una industria del carbon de Londres, se va a producir el desarrollo del enfoque
sociotecnico que fue el principal movimiento que relaciond directamente la CVL
(Gonzalez, Peiro, & Bravo, 1996, p. 163).

La teoria sociotécnica concibe a la empresa como un sistema abierto compuesto a su vez
por un subsistema social y técnico. Su objetivo es crear un sistema que integre tanto los
aspectos sociales como tecnologicos y que se secunden reciprocamente. Para ello hay que
tener en cuenta las necesidades sociales de los trabajadores, pero sin olvidarse de los
factores tecnoldgicos y del ambiente de trabajo. Esto supuso un redisefio del puesto de
trabajo con la finalidad de reestructurar las tareas de manera que aumenten la
productividad y la eficiencia organizativa y, teniendo en cuenta la forma de satisfacer a

los empleados con su puesto de trabajo (Gonzélez, Peird, & Bravo, 1996, pp. 163-164).

A diferencia de otras teorias que surgieron en esta época como la teoria de activacion de
Hebb, la teoria de los factores de motivacion de Herzberg y la teoria sobre las
caracteristicas del puesto de Turner y Lawrence, la teoria sociotécnica no tiene como eje
central al individuo sino a un grupo de trabajadores, lo que implica que tanto la
organizacion como el desarrollo del trabajo requieran de la participacion de un grupo de
trabajadores facilitando asi la comunicacion, la autonomia y la retroalimentacion
(Gonzalez, Peir6, & Bravo, 1996, p. 164).

Esta reestructuracion del puesto de trabajo se consoliddo en el movimiento de la
Democracia Industrial en los paises escandinavos centrado en buscar opciones para
desarrollar una organizacion de trabajo mas flexible, destacandose como objetivo
principal la participacion de los empleados en sus distintos niveles jerarquicos (Gonzalez,
Peird, & Bravo, 1996, p. 164).

Paralelamente al movimiento de la reestructuracion del puesto de trabajo basado en el
enfoque sociotécnico surgié en EEUU, la corriente del Desarrollo Organizacional, que

buscaba la transformacién global de la organizacion para mejorar la eficiencia y la
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eficacia acompariada del confort de los trabajadores. Esta corriente tuvo como base a la
teoria de sistemas abiertos de VVon Bertalanffy. Este autor defendia que no solamente hay
un sistema y dos subsistemas, sino que también hay un suprasistema, es decir, también
hay que tener en cuenta los cambios culturales y tecnoldgicos que se produzcan en el
entorno en el que opere la empresa (Sanz Estaire, s.f.). Por lo tanto, los objetivos de la

teoria de sistemas son (Gonzélez, Peiro, & Bravo, 1996, p. 164):

- El desarrollo humano: basado en la consideracion y la ampliacion del potencial
de todo el personal de la organizacion a través de la intervencion de éstos en las
distintas tomas de decisiones de la empresa.

- EIl desarrollo estructural: las organizaciones obtienen una ventaja competitiva
cuando consiguen correlacionar la estructura organizacional y las cualidades de
los trabajadores y de los distintos grupos que la conforman.

- EIl desarrollo tecnoldgico: exige cambios que estén a la altura del ambiente

competitivo en el que opera la empresa.

En definitiva, tanto el movimiento de la Democracia Industrial como el movimiento del
Desarrollo Organizacional asentaron las bases para el desarrollo de la CVL. Ambos
movimientos tienen como objetivo principal la competitividad de las empresas a través
de la satisfaccion de los trabajadores. La diferencia radica en la importancia que cada
movimiento da a estos dos objetivos, siendo el movimiento de la Democracia Industrial
que surgio en Europa el que dio un mayor énfasis a la humanizacién de los puestos de

trabajo y satisfaccion de los trabajadores (Gonzalez, Peird, & Bravo, 1996, p. 165).

A finales de los afios 60 y principios de los afios 70 en EEUU se dictaron otras
conferencias patrocinadas por el Ministerio de Trabajo y la empresa FORD. Los
participantes en dichas conferencias tenian claro que el concepto de CVL iba mas alla de
la satisfaccion en el puesto de trabajo. Era necesario tener en cuenta una serie de nociones
como la participacion en al menos alguna decision decisiva para la empresa, una mayor
autonomia, la reestructuracion del puesto de trabajo, el desarrollo de sistemas que
estimulen la formacion, promocidn y la participacion activa en el trabajo. A partir de este
momento, la CVL se alejé de los ideales planteados por el movimiento del Desarrollo
Organizacional para influenciarse principalmente por la teoria sociotécnica y el
movimiento de Democracia Industrial y, se extendio por todo EEUU, asi como por
Europa (Granados, 2011, p. 215).
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El impulso definitivo fue reconocido tanto socialmente como institucionalmente en un
simposio internacional celebrado en los afios 70, mencionado anteriormente (Segura
Torres & Agullé Tomaés, 2002, p. 828).

3.3 Definicidn de la calidad de vida en el trabajo

El concepto de CVL es multidimensional lo que ha provocado que tenga multitud de
sinbnimos: la reestructuracion del trabajo, democracia industrial, desarrollo
organizacional, satisfaccion laboral, entre otros. Diversos autores han intentado definir el
concepto de CVL destacando a Nadler y Lawler, Sun y Munduate (Gonzélez, Peird, &
Bravo, 1996, p. 165).

Nadler & Lawler (1983) tras el impulso definitivo de la CVL en los afios 70 sugiri6 que

la CVL se podia definir de cinco maneras (Gonzélez, Peiro, & Bravo, 1996, pp. 165-166):

- Enprimer lugar, la CVL se puede entender como una reaccion de manera individual
al puesto de trabajo, es decir, la CVL es el resultado subjetivo generado por las
experiencias del trabajo. Este concepto destaca la importancia de la satisfaccion
laboral y el efecto que tiene el trabajo en el individuo.

- Ensegundo lugar, se puede concebir a la CVL como una aproximacion institucional
destacandose por la cooperacion entre los trabajadores y directivos dentro de la
organizacion. Para ello, los directivos tendran que desarrollar métodos para que los
trabajadores participen de forma activa y asi contribuir con una mejor CVL tanto
para la organizacién como para los trabajadores.

- Entercer lugar, se puede concebir a la CVL como un conjunto de procedimientos o
estrategias que tienen como finalidad mejorar el entorno laboral para hacerlo méas
agradable.

- En cuarto lugar, se puede concebir como una declaracion ideoldgica en relacion a la
naturaleza del trabajo y a la forma en que se relacionan los trabajadores con la
empresa.

- Finalmente, la CVL se puede entender como una panacea. La CVL se podria utilizar
para afrontar algun problema que tenga la empresa con la competencia, para temas

de calidad, retencion de talento, etc.
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Por otro lado, Sun (1988) define la CVL de cuatro maneras (Gonzalez, Peird, & Bravo,
1996, p. 166):

En primer lugar, la CVL es una meta basada en sacar el maximo potencial de los
trabajadores con una especial atencion a ellos mismos.

En segun lugar, en relacion a la vinculacion gue tienen las necesidades humanas y
el trabajo, la CVL es comprendida como una réplica de las necesidades de los
individuos. Para ello ser& necesario saber cuales son las necesidades que tiene el
individuo en su trabajo y si éstas son satisfechas en mayor o menor medida.
Finalmente, la CVL es definida nuevamente como la cooperacion entre los
trabajadores y directivos para desarrollar un marco de planificacion y organizacién
de la empresa (Gobierno vasco, 2012). En este caso, Sun aboga por la participacion
de sindicatos y directivos ya que cree necesaria la cooperacion de expertos para

conseguir los objetivos o metas de la empresa y una mejor CVL.

Por ultimo, una de las definiciones mas recientes es la de Munduate (1993) influenciada

por el papel que tienen hoy en dia los recursos humanos (Segura Torres & Agullé Tomas,

2002, p. 830). Munduate definia a la CVL “como una meta, un proceso y una filosofia”

(Gonzalez, Peir6, & Bravo, 1996, p. 166):

La CVL es una meta porque para conseguir la efectividad organizacional se requiere
modificar tanto las formas de gestionar los recursos humanos como la transicion de
un sistema de vigilancia a un sistema participativo (Aldana, Bejarano, Casas,
Molina, & Rodriguez, 2006, p. 3).

La CVL es un proceso porque para conseguir los cambios anteriormente
mencionados es necesaria la participacion de todo el personal de la organizacion
independientemente de su nivel jerarquico.

La CVL es una filosofia porque las personas tienen un papel muy influyente en este
proceso ya que colaboran aportando sus conocimientos, habilidades, experiencias y
responsabilidades.

En definitiva, como podemos ver la CVL es un concepto con una gran amplitud de

definiciones muy heterogéneas entre si (Segura Torres & Agullé Tomas, 2002, p. 829).
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A continuacién, para entenderlo de una manera mas simplificada desarrollaré los

sindnimos que se han generado con la CVL desde sus inicios hasta la actualidad:

Tabla 1: Evolucion y sinbnimos generados con la CVL

Evolucién de la CVL Sinénimos

En los inicios de la “Satisfaccion laboral, experiencias en la empresa, la motivacion

corriente de CVL por el trabajo a realizar, proceso de humanizacion del trabajo,

(centrada en el individuo)  necesidades personales o vida privada” (Segura Torres & Agullé
Tomas, 2002, p. 829).

En los afios 80 la CVL @ “Eficacia organizacional, participacion, resolucion de problemas
(centrada en la | y toma de decisiones, bienestar del trabajador, estrategias para
organizacion) incrementar los niveles de productividad y satisfaccién laboral,

aspectos operativos y relacionados con el trabajo” (Segura

Torres & Agullé Tomaés, 2002, p. 830).

Desde la década de los 90 “El equilibrio entre la vida laboral y la vida personal” (Segura
hasta la  actualidad Torres & Agull6 Tomas, 2002, p. 830)
(centrada en el trabajador y

la organizacion)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Psicothema®

3.4 Perspectivas de la CVL

Podemos dividir la CVL bajo dos perspectivas. Por un lado, la perspectiva relacionada
con el propio trabajador y por otro lado la relacionada con la organizacion (Segura Torres
& Agullé Tomaés, 2002, p. 830).

La primera perspectiva se caracteriza por sus variables subjetivas como la motivacion,
experiencias vividas por cada trabajador en el lugar de trabajo, percepciones,
sentimientos, etc. Esta perspectiva se engloba en la denominada Calidad de Vida Laboral
Psicoldgica. Bajo esta perspectiva destacan las siguientes definiciones (Gonzaélez, Peiro,
& Bravo, 1996, pp. 167-168):

8 Visitar: https://www.psicothema.com/pdf/806.pdf (fecha de visita: 6 de mayo de 2022)
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Tabla 2: Definiciones de CVL desde la perspectiva psicoldgica
Autor Definiciones

Suttle (1977) “Grado en que los miembros de la organizacion satisfacen necesidades

personales importantes a través de sus experiencias en la organizacion”.

Katzell “(...) un trabajador disfruta de alta CVL cuando experimenta sentimientos
(1983) positivos hacia su trabajo y sus perspectivas de futuro, esta motivado para
permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo bien, y cuando siente que su
vida laboral encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de
percibir que existe un equilibrio entre las dos, de acuerdo con sus valores

personales”.

Delamotte y “Conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como
Takezama importantes determinantes de la satisfaccién del trabajador y la productividad

(1984) en muchas sociedades durante su periodo de crecimiento economico’.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Tratado de psicologia del trabajo*

La segunda perspectiva se caracteriza por sus variables objetivas que son las condiciones
fisicas, econdmicas y organizacionales desarrolladas con la participacion y contribucién
de los trabajadores. Esta perspectiva se engloba en la denominada Calidad del Entorno
Laboral. En esta perspectiva se destacan las siguientes definiciones (Gonzélez, Peird, &
Bravo, 1996, pp. 167-168):

Tabla 3: Definiciones de la CVL desde la perspectiva del entorno laboral

Definicion

Walton  “Un proceso para humanizar el lugar de trabajo”.

(1973)
Guest “Un proceso a través del cual una organizacion trata de expandir el potencial
(1979) creativo de sus miembros implicandoles en las decisiones que afecten a su trabajo”.

4 Visitar: http://bibliopsi.org/docs/carreras/obligatorias/CFP/trabajo/alonzo/peiro%20priet0%20-
%20calidad%20de%20vida%?20laboral%20vol%202%20cap%206.pdf (fecha de visita: 6 de mayo de
2022)
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Sun “(...) un proceso dinamico y continuo para incrementar la libertad de los empleados
(1988) en el puesto de trabajo mejorando la eficacia organizacional y el bienestar de los
trabajadores a través de intervenciones de cambio organizacional planificadas, que

incrementaran la productividad y satisfaccion”.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Tratado de psicologia del trabajo®

3.5 Dimensiones o variables de la CVL

Una vez explicadas las multiples definiciones de la CVL, es necesario conocer cuales son
las dimensiones o variables relacionadas con este término. La mayoria de los autores
clasifican la CVL en variables subjetivas (relacionadas con las experiencias personales
del trabajador) y variables objetivas (relacionadas con las circunstancias del entorno de
trabajo) (Granados, 2011, p. 218).

Variables objetivas

a. Condiciones fisicas

Para contribuir a la satisfaccion del trabajador es necesario que éste perciba su lugar de

trabajo como seguro y satisfactorio (Delago Peix, 2017).

En primer lugar, es necesario concienciar tanto a los trabajadores como a la empresa sobre
los riesgos laborales (fisico, quimicos y bioldgicos) integrando una cultura de prevencion.
La empresa debera tomar medidas para que no se produzcan accidentes laborales y

preservar la salud de los trabajadores.

En segundo lugar, la empresa debe de reducir en la medida de lo posible las posturas
inadecuadas, carga fisica excesiva, entre otras. Asimismo, ofrecer un espacio adecuado y
niveles de iluminacion y temperatura 6ptimas ya que la inadecuacion de estos elementos
afectara a la CVL del trabajador (Granados, 2011, p. 219).

La gestion adecuada de estos elementos contribuye a un mejor ambiente laboral para los
trabajadores, a la reduccion de los accidentes y enfermedades derivadas del lugar de

trabajo y a un mayor nivel de CVL.

5 Visitar: http://bibliopsi.org/docs/carreras/obligatorias/CFP/trabajo/alonzo/peiro%20priet0%20-
%20calidad%20de%20vida%?20laboral%20vol%202%20cap%206.pdf (Fecha de visita: 6 de mayo de
2022)
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b. Condiciones econdmicas

Para la aplicacion de esta variable es necesario tener en cuenta la teoria de la equidad. El
salario es un factor muy apreciado por los trabajadores, pero la satisfaccion que genera
depende de varios aspectos como, por ejemplo, la importancia que tiene el salario para el

trabajador, si tiene cubiertas o no sus necesidades materiales, etc.

La teoria de Adams defiende que el trabajador quiere ser tratado de forma equitativa entre
sus comparneros y entre el personal de otras empresas cuando las contribuciones que
aporta son las mismas ( Littlewood Zimmerman & Alviter Rojas, 2022). Por consiguiente,
cuando existan diferencias salariales entre comparieros y personal externo de la misma
categoria se producird un ambiente conflictivo en el trabajo conllevando una menor CVL.
Ademas, el trabajador intentara reducir dicha diferencia, pero si no lo logra tendera a un
menor rendimiento laboral, tendra un menor deseo de pertenencia a la empresa,

aumentard el absentismo, desmotivacion, etc. (Granados, 2011, p. 219)

Las condiciones econdémicas también estan relacionadas con la estabilidad laboral que
supone un factor principal en la vida del trabajador debido a que tiene una correlacién

directa con el bienestar y el deber empresarial (Granados, 2011, p. 221).
c. Condiciones tecnologicas

Estas condiciones estan relacionadas con la falta de herramientas, maquinaria o equipos
y con la falta de mantenimiento de las mismas. Todo esto afecta a nivel individual a la
actividad del trabajador con un menor rendimiento y a nivel de toda la empresa porque la
produccion puede verse reducida o producirse con fallos (Granados, 2011, p. 219). Esta

variable se suele englobar con las condiciones fisicas.
d. Condiciones organizacionales o productivas

Las empresas deben disminuir en la medida de lo posible el trabajo a turnos, la

nocturnidad y las jornadas laborales extensas.

El horario laboral del trabajador constituye un factor clave para satisfacer sus necesidades
sociales. Si su horario laboral le imposibilita realizar hobbies o quedar con sus
familiares/amigos/pareja, no le permitira desconectar de su trabajo, provocandole estrés,

problemas cardiacos y demas problemas de salud (Granados, 2011, p. 220).

Pagina | 15



Por otro lado, la empresa debera reducir la sobrecarga fisica y mental, la ausencia de
tareas y los trabajos mondtonos y repetitivos a lo largo de la jornada laboral. Asimismo,
debera ofrecer a todos los trabajadores posibilidades de promocion y desarrollo

proporcionado la formacion necesaria (Granados, 2011, p. 220).

Todas estas medidas tienen una relacion directa con la satisfaccion de los trabajadores.
En la medida en que la empresa se involucre en estos cambios, afectara al nivel de la CVL
de los trabajadores; es mas, el departamento de RRHH puede adoptar estas medidas para
constituir una ventaja competitiva frente a la competencia y asi retener, atraer y motivar
a los trabajadores (Granados, 2011, p. 220).

Variables subjetivas

a. Vida privaday exigencias laborales

Hay aspectos que afectan a la CVL pero que no forman parte de la actividad laboral. Estos
elementos son las situaciones privadas que tenga cada uno en su hogar y el nivel de

implicacion o dedicacion que exija su puesto de trabajo.

Si el trabajador tiene circunstancias dificiles en su hogar tendra un menor rendimiento en
la empresa. Si, ademas, se le suma altas exigencias laborales con las suyas personales se

le dificultard la conciliacion entre la vida personal y laboral (Granados, 2011, p. 220).
b. Expectativas del individuo y desarrollo profesional

Una de las necesidades del individuo es la autorrealizacion en el ambito laboral. Para ello
sera necesario que el trabajador tenga una participacion activa en la toma de decisiones
en la empresa y una cierta autonomia (Granados, 2011, p. 221). Asi mismo, la empresa
deberéa de ejercer un sistema de mando participativo para contribuir con el desarrollo de

las habilidades, destrezas y aptitudes de sus trabajadores.
c. Relaciones interpersonales

Entablar relaciones interpersonales con los comparieros de trabajo es un factor
fundamental para que el trabajador realice de manera agradable su trabajo. Estas
relaciones generan una mayor comunicacion y seguridad y permiten a su vez transmitir
el conocimiento haciendo que el grupo de trabajo se apoye mutuamente para conseguir el

éxito empresarial (Granados, 2011, p. 221).
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En conclusion, como hemos podido ver la CVL depende tanto de factores intrinsecos
(Variables subjetivas) como extrinsecos (Variables objetivas) (Granados, 2011, p. 224).
Sin embargo, también depende en gran parte de la personalidad del trabajador, la situacion
laboral del pais en cuestion, los cambios sobre la legislacion laboral, las situaciones
adversas que afecten al pais (un terremoto, problemas bélicos...) y demas situaciones
externas al trabajador y a la organizacion (Gonzélez, Peird, & Bravo, 1996, p. 181). Se
profundizard todas estas cuestiones en otro epigrafe de este trabajo.

3.6 Descripcion de los indicadores de la CVL

Los indicadores difieren segun la clasificacion que hayan realizado los autores sobre las
distintas dimensiones de la CVL, destacando los de Richard Walton (1973), Hackman y
Oldman (1975), Nadler y Lawler (1983) y la Huse y Cummings (1985). Sin embargo,
después de revisar los distintos indicadores planteados por los autores, se han elegido los
del “Modelo integral de Calidad de vida en el trabajo” de Lares (1998) por ser el mas

actual de todos y adaptarse a las dimensiones citadas anteriormente.
Los indicadores en funcion de las variables subjetivas y objetivas son los siguientes:

Para garantizar el cumplimiento de las expectativas del individuo y su desarrollo
profesional sera necesario que el trabajador participe en el proceso de toma de decisiones
con independencia de su nivel jerarquico. No obstante, también serd necesario que ejerza
un control en asuntos determinantes para la empresa. Aqui nos encontrariamos con los

siguientes indicadores (Marin Lanz, 2011, p. 40):

Informacion: la calidad y la cantidad de informacién que recibe el trabajador para ejercer
de manera adecuada su toma de decisiones. Se podria medir a través de los siguientes

items:

- Los limites previstos por los directivos o superiores jerarquicos para la informacion.
- El grado de comunicacién que existe entre los diferentes niveles jerarquicos de la

organizacion.

Contenido y asuntos: este indicador se basa principalmente en la comunicacion de los

asuntos relacionados con el personal de la organizacion. Lo podriamos medir a traves de:

- Si conocen las posibilidades de promocién y formacion.
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- Si los trabajadores son participes en el establecimiento de la jornada y el horario
laboral.
- Si los trabajadores conocen el desarrollo de nuevos planes de trabajo y metas.

Nivel de participacion, control y reconocimiento: grado en que los trabajadores son
considerados por la empresa y se les tienen en cuenta sus ideas para el proceso de toma

de decisiones. Se podria medir a través de:

- Si la empresa ha establecido alguna estructura para la participacion de los

trabajadores.

En cuanto a las condiciones econdémicas no solo hay que tener en cuenta el salario sino
todo lo relacionado con el mismo ya que éste puede tener beneficios adicionales.
Destacaremos el siguiente indicador (Marin Lanz, 2011, p. 41):

Beneficio y retorno econdmico: relacionado con la equidad que busca el trabajador en
funcién de las contribuciones que él realiza y los beneficios obtenidos. Los items que

podriamos emplear son los siguientes:

- La comparacion salarial con empresas que pertenezcan al mismo sector.

- Si el salario que percibe el trabajador compensa el esfuerzo realizado.

Las relaciones interpersonales de los trabajadores son un factor clave para que el
trabajador esté satisfecho en su trabajo. Los indicadores que relacionan esta dimension
son los siguientes (Marin Lanz, 2011, p. 41):

Aislamiento social: percepcion del trabajador de no sentirse integrado a su grupo de
trabajo y de no identificarse con la empresa. Destacamos los siguientes items:

- El deseo de cambiar de trabajo.

- Los contactos sociales que ha entablado en la compafiia.

Ausencia de significacion: unido a lo anterior una vez que el trabajador experimenta un
rechazo de pertenencia a la empresa, éste no comprende el funcionamiento que debe de

realizar en la empresa. Los items principales son:

- Expectativas del trabajador sobre su trabajo a futuro.

- Expectativas del trabajador en relacion al trabajo que realiza.
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Las condiciones fisicas y tecnoldgicas se refieren a la salud de los trabajadores y coémo
estos perciben su entorno laboral en funcion de los riesgos laborales presentes y la
adecuacion de las herramientas y materiales. Los indicadores seran (Marin Lanz, 2011,
p. 42):

Percepcion del entorno laboral: hace referencia a items relacionados con la adecuacion

del entorno laboral. Los mas destacados son:

- Si los niveles de iluminacion, temperatura y humedad son los adecuados.
- Opinion sobre las condiciones fisicas del lugar de trabajo.

- Si el trabajador posee las herramientas adecuadas para realizar su trabajo.

Salud del trabajador: relacionado con el estado de salud de los trabajadores. Los items

son:

- Frecuencia de los examenes médicos.

- Equipamiento sanitario en el trabajo.

La vida privada y exigencias laborales se relaciona con el estado psicoldgico del
trabajador e involucra elementos subjetivos como la motivacién, satisfaccion, exigencias
y metas profesionales. Los indicadores que relacionan estos elementos subjetivos son
(Marin Lanz, 2011, pp. 43-44): oportunidad de desarrollo, reconocimiento, logro,
caracteristicas del trabajo, supervision, sueldo y salario. Todos estos indicadores estan
relacionados con el grado de satisfaccion y las opiniones que pueda tener el trabajador.

Los items mas destacados son:

- Opinion sobre el desarrollo de carrera que ofrece la empresa.
- Satisfaccion con el salario percibido.
- Nivel de satisfaccion con los jefes.

- Satisfaccion con la diversificacion de tareas que ofrece el puesto de trabajo.

En relacion con la dltima dimension sobre las condiciones organizativas y/o
productivas, Lares la relaciona también con la dimensién sobre las expectativas y el
desarrollo profesional. Los indicadores destacados son los siguientes (Marin Lanz, 2011,
pp. 45-46):
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Identificacion organizacional: Lares vincula las caracteristicas organizativas con la
satisfaccion, es decir, en funcion de las condiciones que ofrezca la compafiia, el trabajador

se sentira mas o menos identificado con la organizacion. Los items son:

- Si el horario de trabajo es el adecuado.
- Si el trabajador se identifica con la cultura o las politicas de la empresa.

- Si hay adecuacion en la carga fisica y/o mental.

Identificacion personal sobre el trabajo: este indicador va unido con el anterior ya que si
las condiciones ofrecidas por la organizacion son inadecuadas provocard una
insatisfaccion en el trabajador. Lares en este indicador se centra en el rol que asume el

trabajador dentro de la empresa y si esté es valorado o no; recalca los siguientes items:

- Pérdida de confianza en la empresa.

- Valoracién realizada por los supervisores.

La identificacidn de las dimensiones junto con sus correspondientes indicadores y sus
items servird de patron de estudio a las empresas para conocer la magnitud e intensidad
de la CVL de las mismas (Marin Lanz, 2011, p. 46). Por lo tanto, ahora serd necesario
identificar lo que deben de hacer las empresas para diagnosticar la CVL de la compafiia

y las distintas medidas a adoptar para mejorarla, si fuese necesario.

Por ello, me voy a centrar en el papel que tienen las organizaciones y, en especial, en las
tareas de RRHH ya que segin Dolan & Shuler (2003) existen funciones de RRHH
relacionadas con la adaptacion de programas de CVT. Ademas, la actual vertiente de la
CVL otorga una labor importante a las organizaciones a través de la gestion de los RRHH

con el objetivo de enfocarse en los trabajadores (Munduate, 1993).

4 ¢QUE TIENEN QUE HACER LAS EMPRESAS PARA CONSEGUIR UNA
BUENA CALIDAD DE VIDA LABORAL?

4.1 Programa de CVT

Las empresas podrian desarrollar un programa de Calidad de Vida en el Trabajo con el
objetivo de fomentar el desarrollo integral de los trabajadores, deseo de pertenencia del
individuo con la empresa, etc. Ahora bien, si la empresa decide realizar un programa de

CVL debera de llevar a cabo las siguientes fases (Marin Lanz, 2011, pp. 54-89):
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1. Planteamiento del problema

La empresa debera decidir si el proyecto es viable en funcion del tiempo y de los recursos

disponibles. Ademaés, deberia de responder a las siguientes cuestiones:

- ¢Qué significa para la empresa la CVL?

- ¢Cbmo valora la CVL la empresa?

- ¢Quién realizara la elaboracion del plan de CVL?

- Laduraciény los recursos econémicos que se destinaran para la elaboracion de este
plan

- ¢En qué momento de la jornada y/o época del afio se realizar el estudio?

2. Diagnostico de la situacién actual

La CVL es dinamica por ello serd necesario analizar la CVL en distintos periodos de

tiempo a través de varias técnicas de obtencion de informacion.

La técnica mas utilizada para diagnosticar la CVL actual es el cuestionario. Segun
Tamayo (2007) “el cuestionario permite aislar ciertos problemas que nos interesan
principalmente (...) permite reducir la realidad a un cierto nimero de datos y precisa el

objeto de estudio”.

Independientemente de qué técnica de recoleccién de informacidn utilice la empresa, sera
necesaria la aplicacién de las dimensiones o variables junto con sus respectivos
indicadores. Para ello se deberé elegir el modelo teérico adecuado sobre las dimensiones
e indicadores. No obstante, siempre se puede basar el diagnostico en informacion

secundaria, en la medida en que se adapte dicha informacion a la compafiia.
3. Relacionar la CVL con las funciones de RRHH

Existen una serie de areas que son gestionadas por los RRHH de la empresa y, que hay
que tener en cuenta para la elaboracion del plan de CVT, son las siguientes:

Analisis de los puestos de trabajo

Se basa principalmente en obtener informacion sobre los puestos de trabajo para fijar las
tareas a realizar por el trabajador. Las técnicas mas utilizadas para la obtencion de

informacion son: la observacion directa, entrevistas, formularios, combinacion de ambos
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métodos, diarios o bitacoras y la opinidn de un grupo de expertos en la materia (Garcia
Molina, 2017, pp. 6-7).

El objetivo principal que tiene la CVL en esta area es la de mejorar las tareas a realizar
por el trabajador a través de la reestructuracion del puesto de trabajo y, que dichos
cambios puedan ofrecerle una mayor motivacion intrinseca (Gonzalez, Peird, & Bravo,
1996, p. 184).

Para realizar mejoras en el puesto de trabajo se deben de subsanar los posibles problemas
presentes en el mismo: la informacion que se aporte no sea clara ni especifica; que esté
obsoleta y necesite actualizarse; se asignen tareas distintas a las de su categoria
profesional o que no se adapte a las limitaciones del trabajador (Garcia Molina, 2017, p.
11).

Formacion

Serd necesario conocer las necesidades del personal sobre su desarrollo profesional,
aunque también habrd que tener en cuenta las necesidades de la compafiia y las del

entorno para tomar una decision en este ambito.

La formacion ofrecida por la empresa a los trabajadores se basa en mejorar o adquirir
nuevas habilidades para corregir su rendimiento y contribuir con la productividad de la
empresa (Garcia Molina, 2017, p. 31). Sin embargo, para que la compafiia obtenga buenas
resultados con el plan de CVL sera necesario que todos reciban formacion para mejorar
su desempefio, empezando por los directivos y continuando con los trabajadores, pero
también deben de recibir formacion para saber como trabajar en equipo, desarrollar sus
habilidades comunicativas, contribuir adecuadamente en la toma de decisiones y de esa
manera desarrollar unos valores comunes en toda la organizacion (Gonzélez, Peird, &
Bravo, 1996, p. 185).

Gestion y plan de carrera profesional

La elaboracion de un plan de carreras permitira al trabajador desarrollar su talento y
autorrealizarse como persona ya que segun Schweyer (2018) “el talento es el ingrediente
mas indispensable para tener éxito, pero el éxito también depende de como se gestiona

ese talento”.
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La utilizacion de estos planes contribuye a la realizacion de las metas profesionales del
trabajador y constituye un programa para mejorar la CVL. Ademas, se ha podido
comprobar que la utilizacion de estos planes mejora la satisfaccion laboral, reduce el

absentismo y el indice de rotacion de personal (Marin Lanz, 2011, p. 55).

Podriamos definir un plan de carreras como un plan de accion donde se especifican las
necesidades formativas necesarias, los procesos a seguir para alcanzar las metas
individuales y organizaciones y los recursos que se destinaran para la realizacion de este
plan (ConAuvalsi, 2021).

Relaciones laborales y comunicacion

Para el éxito de los planes de CVL serd necesario que la direccion y los trabajadores
tengan una relacion cordial, esto permitird una mayor flexibilidad para los cambios y las
posibles diferencias se podran gestionar de manera mas facil (Gonzalez, Peird, & Bravo,
1996, p. 182). Hay que destacar que las relaciones entre la direccién y los empleados
dependen del tipo de liderazgo implantado por la empresa. Sin embargo, varios estudios
han confirmado que el liderazgo que fomenta la autogestion influye de manera positiva
en la satisfaccion, en la CVL y en un buen clima laboral (Juarez & Contreras, 2012, p.
121).

Para terminar, sefialar que aunque las principales areas en las que se centra la CVL son
las citadas anteriormente, también supone la implicacion de otras areas como la
evaluacion de los puestos, los procesos de seleccidn, la evaluacion del rendimiento y los

sistemas de remuneracion e incentivos.

Las empresas que decidan no desarrollar programas de CVL pueden implementar buenas
practicas o incluir beneficios sociales en su modelo de gestion o simplemente incorporar
pequefios cambios que ayuden a tener una buena calidad laboral. Sin embargo,
independientemente de lo que hagan no podran asegurar que los trabajadores tengan una
buena CVL debido a una serie de limitaciones.

4.1.1 Limitaciones del plan de CVL

12 El equilibrio entre los beneficios y los costes

La principal limitacion a la que se enfrentan las empresas es la de buscar un equilibrio

entre los costes y los beneficios al invertir en politicas para incrementar los niveles de
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satisfaccion y motivacion de los trabajadores y de esa manera contribuir con una mayor
CVL (De la calle Durén & Ortiz de Urbina Criado, 2014, p. 2). Sobre esta cuestion surgen

varias disyuntivas:

1. Realizar inversiones para incrementar la CVL supone costes e implica un
menor beneficio. Desde esta percepcion la CVL es considerada como “un mal
necesario” (Gonzalez, Peiro, & Bravo, 1996, p. 181)

2. Hay que invertir en politicas para una mejor CVL en funcion de los resultados
de la empresa. Se podria decir que dichas politicas son el lado “caritativo” de
la organizacion (Gonzélez, Peird, & Bravo, 1996, p. 181).

3. Es de vital importancia integrar esas politicas al sistema de gestion de la
compafiia para poder competir. Si la empresa ofrece una excelente CVL en su
compafiia obtendra de los trabajadores un alto nivel de implicacion,
incrementando la productividad y la eficacia de la empresa (Gonzélez, Peiro,
& Bravo, 1996, pag. 181).

22 La personalidad de los trabajadores

No solo basta con que la empresa ofrezca formacion, planes de carrera para incrementar
la CVL. En este sentido, hay un elemento que pasa desapercibido y es la personalidad del
trabajador. Habra algunos empleados que no deseen mejorar su calidad de vida en el
trabajo, no deseen asumir responsabilidades, no deseen trabajar en grupo, tengan miedo

a los cambios y demas situaciones que no quieran asumir (Marin Lanz, 2011, p. 53).

Las empresas para actuar en consecuencia deben realizar test de personalidad como The

Big Five Personality Traits, MBTI y test de Holland (Psicologia laboral, 2022).
32 Factores externos

Hay factores demograficos que también influyen en la percepcién de la CVL como la
edad o el género. Segun un estudio realizado a profesionales sanitarios, la CVL de las
personas de 30 afios, es superior debido a que tienen la oportunidad de realizar tareas que
desarrollen su desempefio incrementando su nivel de satisfaccion. Por el contrario, las
personas de 60 afios empiezan a percibir que sus capacidades y su rendimiento
disminuyen por lo que la satisfaccion es menor (Carrillo Garcia, Solano Ruiz, Martinez
Roche, & Gomez Garcia, 2013, pp. 4-6).
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Un estudio realizado en EEUU comprobd que las mujeres estdn mas insatisfechas que los
hombres en el &mbito laboral debido a que la mayoria valoraron aspectos subjetivos como
tener un buen jefe, sentirse comoda en el trabajo, en cambio los hombres valoraron
aspectos mas técnicos como demostrar que son utiles y seguridad laboral (Valle
Fernandez & Velasquez Quispe, 2017, pp. 42-43).

Finalmente, existen otras situaciones que también afectan a la CVL de manera indirecta
como es la situacion politica, social y demogréafica del pais en el que vivan los
trabajadores objeto de estudio ya que el lugar les debe de transmitir emociones positivas;
temas como la pandemia o la crispacion politica también afectan a la CVL (Gonzalez,
Peiro, & Bravo, 1996).

4.2 Beneficios del programa de CVL

A pesar de las limitaciones que se pueden dar para la realizacion del programa de CVL
su aplicacion trae consigo una serie de aspectos positivos para la organizacion tal y como
lo refleja la tabla (Marin Lanz, 2011, p. 51-52):

Tabla 4: Beneficios de la elaboracion de un plan de CVL

BENEFICIOS DE LA ELABORACION DE UN PLAN DE CVL

Mejoraran los beneficios de la empresa Menor riesgo reputacional para la empresa

Aumentara la productividad y eficiencia Reduccion de los riesgos laborales

Reducird el grado de rotacion y el absentismo  Reduccion  de  padecer  enfermedades
derivadas del trabajo y/o accidentes laborales

como el estrés, agotamiento. ..

Alto compromiso por parte de los trabajadores = Satisfaccion con la vida laboral

Supondrd para la empresa una ventaja Reduccion de los costes de RRHH (despidos,

competitiva quejas, indemnizaciones...)

Atraccién de talento Los intereses de los trabajadores y la

organizacion iran en concordancia
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Mayor sentimiento de pertenencia con la Una mejor conciliacion de la vida personal y

empresa privada

Fuente: Elaboracion propia

Como vemos los beneficios son muchos, pero hay que gestionarlos adecuadamente en
funcién de los costes. Ademas, la aplicacion de la CVL en la empresa dependera de la

importancia que cada organizacion les dé a los dos objetivos principales.

Para finalizar, procederé a realizar un caso préactico real para conocer la CVL de una

empresa soriana a través de un programa de CVL.
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BLOQUE Il: PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CVL Y SUS
RESULTADOS PARA UNA EMPRESA UBICADA EN SAN ESTEBAN DE
GORMAZ (SORIA)

En el capitulo segundo se ha elaborado un plan de calidad de vida laboral para una
empresa de automocién ubicada en la provincia de Soria. A continuacion, se han llevado
a cabo las fases para su elaboracion, empezando por el diagnéstico de la situacion, el
planteamiento del problema y la estrecha relacion entre los RRHH. Finalmente, se han

propuesto una serie de buenas practicas para la compafiia.

1 PLAN DE CVL EN UNA EMPRESA DE AUTOMOCION

El caso practico se realiza en una empresa de automocion ubicada en San Esteban de
Gormaz cuyo nombre no sera mencionado por proteccion de datos. Nos referiremos a ella
como “SEG”. Se trata de una sociedad limitada compuesta por 8 trabajadores més la

direccion, cuyo organigrama se presenta a continuacion:

Tabla 5: Organigrama de SEG

Area de
chapay
pintura

Area de
mecénica

Area de
administracion

I [ |

3
Trabajadores

2 1
Trabajadores Responsable

1 Trabajador

1 Recambista

J J

Fuente: Elaboracién propia

Para la elaboracion del plan de CVL se ha empleado el siguiente orden: el diagnostico de
la CVL de SEG, el planteamiento de problema y finalmente la relacion entre el
departamento de RRHH y la CVT
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1.1 Diagnostico actual de la CVL

En esta fase se ha utilizado un cuestionario como técnica de obtencion de informacion
debido a que es el método méas idoneo para estructurar la informacién en las diferentes
dimensiones e indicadores. EI modelo tedrico en el que nos hemos basado para las
dimensiones de la CVL ha sido el de Casas, Repullo, Lorenzo, & Cafias (2002). La
muestra seleccionada ha sido de 8 personas (7 eran trabajadores y 1 responsable).

El cuestionario consta de una pequefia introduccion donde se han explicado las razones
del analisis y aclarado algunos aspectos sobre la CVT; a continuacion, se han incluido
preguntas para tener informacién de los encuestados como la edad y situacién laboral.
Finalmente, el cuerpo del cuestionario consta de 1 pregunta con una Unica respuesta, 1
pregunta abierta'y 29 preguntas segun la escala Likert basadas en las siguientes opciones:
totalmente en desacuerdo (1), bastante en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni desacuerdo
(3), bastante de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5). A las opciones de respuesta del
cuestionario se les ha asignado una numeracion cuya interpretacion es la siguiente: 1 nada
satisfecho, 2 poco satisfecho, 3 neutral, 4 muy satisfecho y 5 totalmente satisfecho. A

continuacidn, se han agrupado las preguntas en funcion de las dimensiones e indicadores:

Tabla 6: Dimensiones de la CVL de SEG

Dimensiones Indicadores Preguntas

(ver Anexo 1)

Variables objetivas

Condiciones fisicas - Percepcidon ambiental sobre los riesgos 1-5

fisicos y quimicos

Condiciones tecnolégicas - Percepcién sobre el mantenimiento y 6-9

disposicién de los equipos necesarios

Condiciones econémicas - Beneficio y retorno econémico 10-13
Condiciones organizativas - Variedad de la tareas, sobrecarga laboral 14-17
0 productivas y capacidad de accion (identidad

organizacional)
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Variables subjetivas

Vida privada y exigencias - Caracteristicas del trabajo 18-21
laborales
Expectativas del individuo | - Contenido y asuntos 22-25

y desarrollo profesional Participacion, control y reconocimiento

Relaciones - Supervision 26-29

interpersonales

Fuente: Elaboracién propia

= Condiciones fisicas: EI 50% de los trabajadores estan totalmente satisfechos con
las condiciones fisicas, el 38% esta satisfecho y el 12% esta poco satisfecho (ver
Anexo Il). La insatisfaccion proviene de las condiciones de iluminacion, sonoras
y térmicas (ver Anexo Ill). Ademas, el 87,5% de los trabajadores aseguran no
haber sufrido ningun tipo de accidente en la empresa durante el Gltimo mes (ver
Anexo V).

= Condiciones tecnoldgicas: EI 25% de los trabajadores estan satisfechos, el 25%
se muestra neutral, el 12% estd poco satisfecho y el 38% esta totalmente
insatisfecho (ver Anexo V). Principalmente esa insatisfaccion esta relacionada con
la frustracion que le genera al trabajador no disponer de los equipos y el material
necesario (ver Anexo VI).

= Condiciones contractuales: EI 25% de los trabajadores estan satisfechos con las
condiciones econdmicas relacionadas con la equidad salarial y estabilidad laboral
y el 75% se muestran neutrales a dichas condiciones (ver Anexo VIl y Anexo VIII).

= Condiciones organizativas y/o productivas: El 62% de los trabajadores estan
totalmente satisfechos con las condiciones ofrecidas por la organizacion y el resto,
0 bien se muestra neutral, o satisfecho (ver Anexo 1X). Sin embargo, aqui hay que
destacar una clara insatisfaccion que no se ha reflejado en los datos debido a que
solo se ha reflejado en un item; los trabajadores han manifestado que durante la
jornada sufren sobrecarga de trabajo (ver Anexo X).

* Vida privada y exigencias laborales: El 50% de los trabajadores estan poco
satisfechos y el 13% no esta nada satisfecho para poder conciliar la vida personal
y familiar (ver Anexo XI). Esto se debe a que se sienten agotados después de su
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jornada para realizar hobbies o quedar con amigos. Ademas, también tienen
dificultad para cumplir con sus obligaciones familiares (ver Anexo XII).

= Expectativas del individuo y desarrollo profesional: el 38% y el 37% de los
trabajadores se muestran satisfechos en mayor o menor medida con las
oportunidades de desarrollo y con la participacion activa (Ver Anexo XII1'y Anexo
XIV). Ademés, también se muestran satisfechos con la autonomia y el
reconocimiento recibido por parte de los jefes, pero en menor medida que las
anteriores.

» Relaciones interpersonales: el 25% esta totalmente satisfecho, el 37% esta
satisfecho, el 13% se muestra poco satisfecho y el resto neutral (Ver Anexo XV).
El item que ha generado la insatisfaccion ha sido el ejercicio de mando realizado
por los superiores; por el otro lado, el item que ha destacado por ofrecer una gran
satisfaccion a los trabajadores ha sido la disposicion de los compafieros a ayudar
(Ver Anexo XVI).

Una vez analizados los resultados de manera conjunta se ha observado que hay
dimensiones en los que la mayoria de los trabajadores han estado insatisfechos: la vida
privada y exigencias laborales, las condiciones tecnoldgicas y las condiciones

organizativas y/o productivas.

Aqui destacamos que el principal problema que tienen los trabajadores de SEG para la
conciliacion de la vida personal y laboral es la sobrecarga fisica y mental y, no el horario
o la jornada establecida por la compafiia. La sobrecarga laboral es un riesgo psicosocial
que afecta directamente a la calidad de vida del trabajador.

Ademas, en relacion a las condiciones tecnoldgicas se requiere un mayor orden de las
herramientas para que el trabajador pueda encontrarlas facilmente, asi como un mayor
suministro de las mismas por parte de la empresa ya que los trabajadores han manifestado

que deben de compartirlas a menudo, pudiendo afectar a su seguridad y bienestar laboral.

Finalmente, para terminar, se afiadié una pregunta abierta en la que se pedia a los

encuestados que definieran qué es la CVT para ellos. Sus respuestas fueron las siguientes:

- Estar comodo en tu trabajo.
- Tener unas condiciones correctas para el trabajo, un buen ambiente laboral en el que
se posibilite trabajar de forma mas tranquila.

- Desempeniar tu trabajo bien y con responsabilidad.
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- Sentirse reconocido, Util y disfrutar del trabajo.

Como podemos ver, cada trabajador ha dado importancia a distintos tipos de necesidades
(autorrealizacion, autoestima, necesidades sociales y seguridad). Esto es muy importante
a tener en cuenta en los programas de CVT ya que no todos los trabajadores buscaran lo

mismo con el programa de CVT.

1.2 Planteamiento del problema

Una vez identificadas las dimensiones en las que la compafiia debe de centrarse, se realizd
una entrevista con la direccion de la empresa para poder obtener informacion sobre la
percepcion que tiene ésta sobre la CVL. Para esta entrevista nos hemos basado en las
preguntas que se deben de hacer al Comité de direccidn a la hora de plantearse realizar

un programa de CVT.

Para la direccion de SEG, la CVT es que cada miembro venga ilusionado y se sienta
participe de la empresa. Ademas, es necesario tener en cuenta lo emocional. Para que la
vida laboral sea de calidad se requiere de un buen equipo de trabajo; se debe de tener en
cuenta la salud de los trabajadores a través de protocolos y que se disponga de las
herramientas adecuadas. Finalmente, la direccién opina que si todas estas medidas no

vienen acompariadas de un incentivo econémico no se lograra al 100% la CVT.

La direccion valora la CVL de SEG como dinamica ya que no siempre se goza del mismo
nivel, pero se intenta fomentar el trabajo en equipo y la mejora de las condiciones
laborales con el objetivo de que los trabajadores sean mas productivos. Alude también a
que no por mas horas se es mas productivo, lo ideal seria tener una buena organizacion
en todos los d&mbitos (clientes, recambios...) y asi optimizar el tiempo. Tras la valoracion
de la trayectoria y las mejoras implementadas (flexibilidad horaria, mejora de las
instalaciones y formacion) valora la calidad de vida de SEG con una nota de 7.5 siendo

consciente de que hay mucho por mejorar y perfeccionar en las mejoras implementadas.

Por ultimo, en caso de realizar un programa de CVT, la direccion considera mas
apropiado que se realice de manera combinada ya que desea recibir formacion para tener
los conocimientos necesarios Y, asi gestionar de manera adecuada junto con los expertos

en la materia (consultora externa).
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1.3 Relacion entre el departamento de RRHH y la CVT

En SEG no hay un departamento que gestione las funciones de RRHH como tal, sino que
son gestionadas por la propia direccion.

= Gestion y plan de carrera profesional

SEG es una empresa familiar y los cargos de responsable y direccion son ocupados por
estos. Sin embargo, podrian ofrecer un plan de carrera para pasar de mecanico a
responsable de area, pero no esta en los planes de la direccion dejar de asumir esas
responsabilidades, por lo que puede ser contraproducente elaborar un plan de carrera ya

que el trabajador puede concebirlo como inalcanzable.
* Formacion

La empresa esta ofreciendo cursos de formacion para toda la plantilla a través del Campus
EINA, sin embargo, no se ha realizado una encuesta previa para saber si realmente
querian recibir formacién. Si se han tomado otras medidas importantes en este ambito
como el momento de realizacion. Los cursos se estan realizando 30 minutos en la jornada
laboral de manera remunerada y 30 minutos fuera de la jornada laboral sin remunerar. La
metodologia que esta utilizado es la de e-learning y para la evaluacién de la formacion se

han utilizado las pruebas de conocimiento.

La formacidn se ha dirigido a todos los trabajadores debido a que al finalizar el afio han
surgido necesidades organizacionales relacionadas con los bajos indices de rendimiento
y de desempefio obtenidos a través de los fichajes de coches realizados y del fichaje de la
jornada. Me gustaria destacar que toda esta informacion se ha obtenido a través de la

entrevista realizada inicialmente.

Como podemos ver la empresa estd ofreciendo formacién enfocada a mejorar la
produccion y no formacion relacionada con una mejora de la CVT como, por ejemplo,

cursos sobre cdmo combatir el estrés, la sobrecarga laboral o trabajo en equipo.
= Anadlisis de los puestos de trabajo

En esta area apenas he podido tener acceso debido a que la mayoria de los encuestados
ha manifestado no realizar tareas distintas a las de su categoria. Sin embargo, seria

necesario actualizar las fichas de los puestos debido a que se ha incorporado nueva
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tecnologia y también serd necesario establecer una nueva evaluacion de riesgos sobre el

puesto de trabajo para hacerlo méas seguro y que se adecue a los cambios.
» Relaciones laborales y comunicacion

A través de la encuesta se ha podido observar que algunos trabajadores consideran que el
ejercicio de mando no es el correcto por lo que se deberia mejorar en este aspecto con
otro tipo liderazgo. Por otro lado, hay participacién activa por parte de los trabajadores y
una relacién de apoyo entre comparieros por lo que esto hace que la comunicacién y las

discrepancias se lleven de una mejor manera.

En conclusion, la CVT de SEG no es perfecta, pero esta dentro de los valores aceptables
segln la encuesta realizada, pero si deberian de aplicar unas pequefias mejoras
relacionadas con las funciones de RRHH y establecer unas buenas practicas. Ademas,
hay que tener en cuenta las limitaciones anteriormente mencionadas como la personalidad
del trabajador, la distancia entre el trabajo y la casa, las cargas familiares, asi como los
inconvenientes que tienen las fuentes de informacion como, por ejemplo, poco fiabilidad,

informacion sesgada por miedo a represalias. ..

2 BUENAS PRACTICAS RECOMENDADAS A LA EMPRESA SEG

En base a todo el analisis se presentara a continuacion las siguientes buenas practicas que

podria aplicar la empresa:

1) En relacién con la sobrecarga laboral, la empresa podria contratar el servicio de
un especialista en reducir la sobrecarga laboral como un psicélogo utilizando la
técnica CBT® basada en una terapia cognitiva. Si no poseen la capacidad de
ofrecer este servicio se podria emplear técnicas de relajacion al final de la
jornada e incluso al inicio.

2) Parareducir el esfuerzo fisico, laempresa podria realizar en cada hora de trabajo
pausas de 5 a 10 minutos en las que se podria llevar a cabo estiramientos con el
objetivo de reducir la fatiga muscular.

3) Promover formacion dirigida a los directivos y a los trabajadores para mejorar

aspectos como la comunicacion, toma de decisiones...

® Ayuda a los trabajadores a concebir la vida desde otra perspectiva ya que la vida actual no es blanco o
negro.
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4) Implementar un modelo de liderazgo que tenga como finalidad motivar
positivamente a los trabajadores que estén bajo su supervision. Para ello se
deberia dar formacion en este sentido a los supervisores.

5) Incluir politicas de motivacion sobre el desempefio para motivar a los
trabajadores, pero acompariadas de incentivos econémicos.

6) Establecer un sistema de remuneracion equitativo en funcion de la formacion
de los trabajadores, experiencia y aptitudes.

7) Realizar un cuestionario JCQ para identificar el estrés en los trabajadores

8) Para conciliar la vida personal y familiar, la empresa podria introducir medidas

relacionadas con la flexibilidad horario, flexibilidad en el lugar de trabajo, etc.

En relacién a estas buenas practicas algunas de ellas ya han sido implementadas en la

empresa:

- En el caso de haber trabajadores que profesen la religibn musulmana podran
ausentarse media hora antes durante el Ramadan.

- Ofrecer formacién a los trabajadores para incrementar la eficiencia. La empresa
también esta dispuesta a subvencionar cursos que sean del interés del trabajador.

- Flexibilidad horaria siempre y cuando no sea en época de mayor carga de trabajo.

- Teletrabajo para el area de administracion

Sefialadas algunas de las buenas practicas que puede implementar la empresa seria

necesario realizar un feedback comunicandole a la empresa estas opciones.

Finalmente, la empresa deberia de implementar las medidas propuestas a raiz de la
encuesta de CVT y volver a realizar otra encuesta para ver si la CVT ha mejorado y
realizarla cada x afios para poder ir controlandola, pero sin perder de vista el objetivo
principal que es mejorar la CVT para contar con un personal motivado y comprometido

con la empresa.
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BLOQUE I11: CONCLUSIONES

En este tercer capitulo se ha realizado una recapitulacion a modo de conclusiones sobre

el marco tedrico y la propuesta de un plan de calidad de vida laboral para la empresa de

automocion.

1 CONCLUSIONES GENERALES

La CVT es un concepto muy amplio que esta en constante modificacion debido a
los cambios que se han ido producido desde la Revolucién Industrial hasta la
actualidad en relacion al trabajo, las necesidades humanas y organizativas.
Ademas, es un concepto en el que hay bastante diversidad de opiniones debido a
la base en la que se consolido, o a través del Desarrollo Organizacional centrada
en el entorno en el que opera la empresa, o a través de la Democracia Industrial
centrada en el bienestar de los trabajadores.

La CVT se compone de un conjunto de dimensiones objetivas basadas en el
medioambiente fisico, contractual, tecnoldgico y productivo, y dimensiones
subjetivas basadas en la vida privada del trabajador, sus expectativas y las
relaciones laborales. Todo esto dificulta el andlisis de la CVL debido a que
relaciona variables muy distintas entre si.

Las empresas tienen objetivos tanto implicitos como explicitos y uno de los
objetivos implicitos es contribuir con una mejor CVL. Para ello podrian
desarrollar un programa de CVT a través del seguimiento de tres fases: el
planteamiento del problema, el diagnostico de la CV en la empresa y la relacion
entre las funciones de RRHH. Sin embargo, deben de tener en cuenta una serie de
limitaciones como la personalidad, factores externos y los recursos econémicos
gue van a destinar en funcién de lo que quieran conseguir. Por ultimo, podrian
contribuir simplemente con pequefias acciones centradas en el reconocimiento, la
motivacion y el respeto hacia los trabajadores.

Las empresas al elaborar un plan deben de tener en cuenta los inconvenientes que
tienen las técnicas de obtencion de informacion debido a que puede mostrar datos
equivocos. Ademas, el tratamiento de datos cualitativos supone un largo proceso

de codificacion, registro, interpretacion, reduccion de los datos...
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2 CONCLUSIONES EN RELACION AL CASO PRACTICO

La empresa SEG es consciente de que los trabajadores deben de tener una buena
CVT, pero para ello necesitan contar con trabajadores que se ajusten a las
necesidades de la empresa. La empresa quiere tener en cuenta lo emocional de los
trabajadores a través de unas buenas practicas que necesariamente deben de ir
acompafadas de incentivos econémicos para que de esa manera ellos perciban
que SEG ofrece una calidad de vida.

Los resultados arrojados con las distintas técnicas de obtencion de informacion
han reflejado que la empresa debe de centrarse en mejorar la conciliacion laboral
y familiar, reducir la sobrecarga fisica y mental de los trabajadores, y mejorar la
disponibilidad de los materiales para que no vean entorpecido su trabajo y no
afecte a su seguridad. Para combatir los problemas detectados se han planteado
una serie de buenas practicas que pueden ser implementadas por la empresa y que
no tienen por qué ser econémicas ya que como hemos visto las necesidades en las
que se centran los trabajadores son subjetivas como la autorrealizacion.
Asimismo, me gustaria destacar la dificultad de realizar un plan de CVT para una
empresa de automocion ya que la mayoria de los planes estan centrados en los
sectores turisticos, sanidad y administracion. Aunque no es conveniente adaptar
procedimientos de otras organizaciones podria servir como guia los planes
existentes. Por lo que una necesidad que he detectado es la falta de programas de
CVT para talleres mecénicos e industrias.

Finalmente, se esta produciendo un momento de transicion social debido a que
estan cambiando las necesidades de las personas. Los trabajadores se estan
centrando en buscar trabajos que les permitan trabajar para vivir y, no vivir para
trabajar. Para conseguir este cambio estan formandose en otras areas o yéndose a

otros sectores donde las necesidades de los trabajadores sean valoradas.
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BLOQUE V: ANEXOS

1 ANEXOI

Preguntas 1 2 3 45

1. Lailuminacioén en el lugar de trabajo es aceptable

2. Las condiciones térmicas (frio-calor, ventilacion vy

humedad) de su puesto de trabajo son buenas

3. La alta exposicidon a los quimicos es gestionada de manera

gue la empresa salvaguarda la salud de los trabajadores

4. Las condiciones sonoras de su trabajo son adecuadas

5. Poseo los EPIs necesarios y adecuados para mi puesto de

trabajo (mono, cascos 3M...)

6. En algin momento te has sentido frustrado por no contar

con los equipos e instrumentos necesarios

7. El mantenimiento que se realiza a las maquinas es el
adecuado y ademas me permite llevar a cabo el trabajo de

manera satisfactoria

8. Lalimpiezay el orden en el lugar de trabajo es bueno

9. Se suelen compartir los instrumentos de trabajo

10. Considero que mi sueldo es el adecuado para el trabajo que
desempefio

11. Mi puesto de trabajo me ofrece una estabilidad

12. Considero que no hay diferencias salariales entre un puesto

de la misma categoria que la mia
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Mi trabajo extra es recompensado economicamente

La jornada de trabajo es aceptable (turno y horas)

El trabajo que realizo tiene variedad

Tengo la capacidad de accion para parar, modificar o

cambiar la forma de hacer mi trabajo

Durante la jornada de trabajo nunca me he encontrado en

la situacion de sobrecarga laboral
Cuando termino mi jornada laboral no me siento muy
agotado para realizar hobbies o planes con la familia,

amigos o pareja

Mi horario de trabajo hace que resulte complicado atender

a mis obligaciones domésticas

Me quedaria tiempo extra en el trabajo para terminar algo

pendiente, aunque no me corresponda quedarme

Para mi, mi trabajo es solo una pequefia parte de lo que soy

Las oportunidades de formacidn y desarrollo son semejantes

para todos

Cuando el trabajo se hace bien suele ser reconocido por los

gue mandan

Tengo autonomia para realizar mis tareas
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25.

26.

27.

28.

29.

Tengo participacion activa en las distintas tomas de
decisiones

El ejercicio de mando suele ser el correcto

Los cauces personales y sociales de comunicacion con la
direccion de la empresa suelen ser efectivas

Las relaciones de trabajo suelen ser también de amistad

Los comparieros de trabajo estan dispuestos a ayudar si se

solicita
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Anexo I1:

Condiciones fisicas

m Totalmente de acuerdo

M Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni
desacuerdo

m Bastante en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Anexo 111

Las siguientes preguntas se basan en riesgos fisicos y quimicos. Por favor elija las opciones de respuesta mas

apropiadas
8
B Totalmente en desacuerdo [ Bastante en desacuerdo [ Ni de acuerdo ni desacue... [l Bastante de acuerdo 1/2 p
6
4
2
0
o NG @
o o o
\,'3\ \,‘35 ?°
Anexo IV

¢Ha sufrido algun accidente laboral en su puesto de trabajo en el ultimo mes?
8 respuestas

® si
® No
® Tal vez
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Anexo V

Condiciones tecnologicas

® Totalmente de acuerdo
M Bastante de acuerdo

" Ni de acuerdo ni
desacuerdo

= Bastante en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
|

il

Anexo VI

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el medioambiente tecnologico. Por favor, elija las
opciones mas apropiadas

Il Totalmente en desacuerdo [l Bastante en desacuerdo [0 Ni de acuerdo ni desacuerdo 112 p
6
4
2
0, - — -
En alglin momento te has sentido frustrado por... La limpieza y el orden en el lugar de trabajo es bueno
El mantenimiento que se realiza a las maquinas es el adec... Se suele compartir los instru...
Anexo VII

Condiciones economicas

m Totalmente de acuerdo

H Bastante de acuerdo

1 Ni de acuerdo ni
desacuerdo

B Bastante en desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

A
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Anexo VIII

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el medioambiente contractual. Por favor, elija las
opciones mas apropiadas

Il Totalmente en desacuerdo [l Bastante en desacuerdo [0 Ni de acuerdo ni desacuerdo 172 p
6
4
2
Considero que mi sueldo es el adecuado para el... Considero que no hay diferencias salariales entre un puest...
Mi puesto de trabajo me ofrece una estabilidad Mi trabajo extra es recompen...
Anexo IX
. . . .
Condiciones organizativas
B Totalmente de acuerdo
W Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni
desacuerdo
m Bastante en desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo
Anexo X

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el medioambiente productivo. Por favor, elija las
opciones mas apropiadas

I Totalmente en desacuerdo [l Bastante en desacuerdo [ Ni de acuerdo ni desacuerdo 1/2 p

0
La jornada de trabajo es aceptable (turno y horas) Tengo la capacidad de accién para parar, modificar o cambi...
El trabajo que realizo tiene variedad Durante la jornada de trabajo...
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Anexo XI

Vida privada y exigencias laborales

H Totalmente de acuerdo

® Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni
desacuerdo

= Bastante en desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

Anexo X1

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la esfera privada y el mundo laboral. Por favor elija
las opciones de respuesta mas adecuadas

I Totalmente en desacuerdo [ Bastante en desacuerdo [0 Ni de acuerdo ni desacuerdo 12 p
4
2
0 - - - — : -
Cuando termino mi jornada laboral no me siento... Me quedaria tiempo extra en el trabajo para terminar algo p...
Mi horario de trabajo hace que resulte complicado atender... Para mi, mi trabajo es solo un...
Anexo X111

Las expectativas del individuo y el
desarrollo profesional

B Totalmente de acuerdo

® Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni
desacuerdo

® Bastante en desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo
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Anexo XIV

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el individuo y actividad profesional. Por favor elija
las opciones de respuesta mas adecuadas

Il Totalmente en desacuerdo [ Bastante en desacuerdo [0 Ni de acuerdo ni desacuerdo 12 p

4
2
0
Las oportunidades de Cuando el trabajo se hace Tengo autonomia para Tengo participacion activa en
formacion y desarrollo son bien suele ser reconocido por realizar mis tareas las distintas tomas de
semejantes para todos los que mandan decisiones
Anexo XV
Las relaciones interpersonales
® Totalmente de acuerdo
B Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni
desacuerdo
H Bastante en desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo
Anexo XVI

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la organizacion y funcion directiva. Por favor elija
las opciones de respuesta mas adecuadas

8
Il Totalmente en desacuerdo [l Bastante en desacuerdo I Ni de acuerdo ni desacuerdo 172 p
6
4
2
0 — - - - -
El ejercicio de mando suele ser el correcto Las relaciones de trabajo suelen ser también de amistad

Los cauces personales y sociales de comunicacion con la d... Los comparieros estan dispu...
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