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PRESENTACION

Esta tesis se propone analizar mediante un estudio descriptivo, a
partir de un trabajo de campo realizado en dos municipios de la
provincia de Santa Fe, la influencia de la Calidad de Vida Laboral -CVL-

a nivel individual y organizacional.
La hipotesis que regird el presente trabajo, sostiene que la
capacidad de gestién de los municipios se puede vigorizar mediante la

implementacién de mejoras de la Calidad de Vida Laboral.

Palabras clave:

* Calidad de Vida Laboral * Productividad * Gestion Municipal.

En el primer capitulo se identifica el tema elegido, para luego

establecer el problema a ser analizado mediante la definicion del
mismo y se fijan los objetivos (general y especificos), que guiaran la
presente investigacion.

En el segundo capitulo se verdn diferentes enfoques conceptuales

acerca del trabajo, poniendo a consideracion un aspecto relevante que
tiene que ver con los cambios tecnoldgicos. Luego se incluyen
apreciaciones de distintos autores sobre el nuevo paradigma, los
trabajadores del conocimiento, concluyendo este capitulo con algunas
consideraciones sobre lo que se entiende por trabajo decenfte.

En el tercer capitulo se trata en profundidad el tema Calidad De

Vida Laboral, su origen y evolucién, como asi también las dimensiones
objetivas y subjetivas que integran la misma.
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En el cuarto capitulo se sistematizardn algunos estudios empiricos

sobre CVL que se evalian particularmente relevantes, en tanto sus
aportes conceptuales, metodoldgicos e indagaciones empiricas han
contribuido de manera significativa al avance del conocimiento en este
campo.

En el quinto capitulo se detallan las decisiones metodoldgicas que

guiaron el frabajo de campo realizado en dos municipios santafesinos,
particularmente en lo que refiere al tipo de investigacidn, disefio

muestral y técnicas de relevamiento.

En el sexto capitulo se presentan los principales resultados del
abordaje empirico, en linea con los objetivos especificos previstos en el
proyecto de investigacidn, esto es, en referencia a la valoracién de las
diferentes dimensiones de la CVL, asi como su vinculacidon con la
productividad.

Por dltimo en el séptimo capitulo, se sintetizan las principales

conclusiones y se proponen lineamientos, a modo de recomendaciones,
orientados a mejorar la gestién de las organizaciones publicas basadas

en el conocimiento generado sobre CVL.
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CAPITULO 1:

FUNDAMENTOS Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.1 Eleccion del Tema.

Los cambios acelerados en materia tecnoldgica, junto con la
reduccion del ciclo de vida de los bienes y servicios, la evolucién en los
hdbitos de los clientes / consumidores, sumados a la competencia a nivel
global que exige a las organizaciones mayores niveles de calidad,
acompaiiados de mds variedad, menores costes y tiempo de respuestas,
requiere que la organizacion se concentre en la consecucién de ciertos

objetivos.

Hoy en dia la competitividad impone desafios mds exigentes que
en el pasado. La existencia de mercados competitivos es un hecho
central en la economia moderna. Con frecuencia, muchas organizaciones,
cuando aspiran a aumentar su productividad, suelen descuidar la calidad,
con todo lo que ella implica. Esta situacidn, derivada de una concepcidn
errénea tanto de la calidad como de la productividad, puede ser nociva

tanto para la organizacién como para cada uno de sus componentes.

La Calidad de Vida Laboral -CVL- frecuentemente es considerada
como base del desarrollo econémico, ya que permite aumentar la
produccién de los bienes y servicios con una mejor utilizacion de los
factores favorecedores de la misma. Por ello es necesario entender la
relaciéon fundamental que existe entre productividad, eficiencia y
calidad de vida laboral y cémo de un manejo adecuado puede resultar
una mejor posicion competitiva en el individuo primero, y en la
organizacion después para vigorizar la gestién organizacional.
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El concepto de CVL hace referencia a las condiciones y las
prdcticas organizacionales dirigidas hacia la promocién de la salud fisica
y mental de los trabajadores, su seguridad y su satisfaccion.

Entre las prdcticas organizacionales que mayor incidencia tienen
sobre la mejora de la CVL se encuentran los sistemas de participacion y
de implicacién de los empleados, las técnicas de enriquecimiento del
trabajo, los métodos de supervision democrdticos y las prdcticas
dirigidas a la creacién de un clima de seguridad.

Sin embargo, la CVL no puede entenderse sin valorar los
resultados de las experiencias del trabajador, es decir, las
consecuencias que para éste tienen las condiciones en las que trabaja y

las prdcticas organizacionales.

En suma, la CVL constituye un concepto multidimensional que
trata de explicar la forma en que se producen las experiencias laborales
tanto en sus condiciones objetivas (participacion, seguridad,
supervision, salario, desarrollo de carrera, etc.) como en sus condiciones
subjetivas (el modo en que el trabajador "vive" su actividad laboral y los
resultados obtenidos).

Por ello la CVL debe enfocarse desde una vision integrada de los
principales elementos psicosociales implicados en su andlisis, "tratando
de abordar su estudio desde una doble perspectiva, objetiva y
subjetiva, gue permita la comprension de los efectos y las condiciones
gque la CVL ejerce sobre los trabajadores y /las organizaciones’.
Gonzdlez, Peird y Bravo (1996).

1.2 Definicion Del Problema.
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La necesidad de establecer un vinculo entre CVL y su influencia en
la gestién' de los municipios, como asi también, la satisfaccién laboral
de las personas, es inminente. Un estudio que dé cuenta de las posibles
relaciones existentes entre estas instancias contribuiria, sin dudas, en
la construccién de condiciones mds equitativas dentro del nuevo orden
globalizado.

Ademds conviene tener en cuenta que la promocion de la CVL,
significa también un cambio en la forma de funcionamiento de la
economia del mundo globalizado, generando una visién mds amplia de la
cuestion, en la cual estén incluidas mayores oportunidades de trabajos e
ingresos.

El abordaje de esta problemdtica requiere una vision equilibrada
de todos los aspectos citados. La particularidad del concepto de CVL,
supone la existencia de un trabajo decente, esto es segln Rodgers
(1995)... ‘un enfogue conjunto del trabajo, el empleo y el progreso

social”,

Es interesante partir de esta concepcién, ya que contempla al
trabajo de una manera integral, que ademds supone la adopcion clara de
una posicién valorativa intimamente relacionada con la dignidad de la

persona humana.

Al mismo tiempo, un estudio de este tipo puede servir como punto
de partida para repensar las bases sobre las que se asientan las
condiciones de trabajo actuales en el dmbito plblico, tratando de
determinar en qué medida se adecuan a la nocién de trabajo decente,

sobre todo si se tiene en cuenta que éste ofrece un marco que incluye

! Se entiende a la gestién publica como un proceso de seleccidn de las alternativas mds eficientes .
La gestién publica consiste en adoptar decisiones asignativas en ambientes con importantes
imperfecciones informativas (incertidumbre, racionalidad limitada, asimetrias de informacion) y
dénde, por supuesto, todos los agentes que intervienen no tienen los mismos objetivos individuales hi
incluso colectivos. Onrubia Ferndndez, Jorge. (2005).
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tanto las metas sociales como las econdémicas. Todo ello a partir de la
identificacion de lo diferentes grados de importancia que los
trabajadores le otorgan a la CVL imperante en su lugar de trabajo.

Dentro de esta perspectiva, la situacién laboral municipal en la
provincia de Santa Fe, puede ser el punto de partida para un estudio
venidero de mayor amplitud, con la inclusién de otros sectores publicos
mads amplios.

El andlisis de esta problemdtica puede proporcionar las
estrategias a aplicar en el futuro en este campo y su alcance puede ser
extensivo, teniendo en cuenta la implicancia del trabajo dentro del

contexto social.
1.3 Objetivos.

Con los objetivos que se exponen a continuacion se pretende
focalizar el problema de la CVL mediante la elaboracion de un trabajo
de ‘investigacion descriptivo” que dé cuenta de la caracteristica de la
misma y su implicancia en la productividad y la eficiencia organizacional,
contribuyendo a mejorar la gestién de la Administracion Pdblica en los
municipios santafecinos.

Se busca establecer dimensiones e indicadores propios de las
organizaciones estudiadas, desarrollando preguntas de investigacién que
den las pautas necesarias para definir las variables en cada una de las
mismas, vincularlas al marco tedrico seleccionado para evaluar y analizar
si existe alglin tipo de relacién entre ellas en los casos especificos
estudiados, y qué conclusiones se pueden extraer que resulten Utiles
para futuras investigaciones.
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1.3.1 Objetivo General.

"Generar conocimiento sobre el posible impacto de variables
sociolaborales y biogrdficas en la percepcién de los trabajadores
sobre la CVL en la administracion publica, como asi también sobre su
posible influencia en la productividad, como forma de contribuir a la
mejora de la calidad y eficiencia en la gestion de las organizaciones
publicas”.

Sobre esa base, se intentard determinar el vinculo existente (en
el contexto aludido) entre las dimensiones nombradas, tratando de
establecer si existe entre ellas algin tipo de conexién o
interdependencia, lo cual atafie al desempefio de la actividad y a la

instancia productiva en el dmbito publico.
1.3.2 Objetivos Especificos.

Para la consecucidn del objetivo general, se han fijado una serie
de objetivos de indole mds instrumental (especificos), entre los que se
destacan:

v" Indagar la valoracion de las diferentes dimensiones de la
C.V.L. por parte de los agentes de la administracion publica.

v Explorar potenciales vinculos entre las distintas
dimensiones de la CVL y la productividad de los
trabajadores.

v' Identificar el posible impacto de variables socio-laborales y

biogrdficas -edad, sexo, nivel de instruccion, antigiiedad,
drea y jerarquia ocupacional, etc.- tanto en la valoracién de
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las dimensiones de la CVL, como en su probable vinculacién
con la productividad.

v' Generar antecedentes para futuras investigaciones sobre la
relacién entre CVL y productividad para ser utilizados en
otros sectores de la administracion publica.

v' Elaborar una serie de lineamientos bdsicos orientados a

mejorar la gestién de las organizaciones publicas con base

en el conocimiento generado sobre CVL.
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CAPITULO 2:

UNA APROXIMACION A LA INTERPRETACION DEL TRABAJO EN
EL SIGLO XXI.

2.1. Revision de los Enfoques Sobre el Trabajo.

Quiza el mayor cambio que ha llegado de la mano de la sociedad
del conocimiento es la reconceptualizacién del trabajo humano. A lo
largo de la historia el acto de trabajar ha sido motivo de reflexién
tedrica; sin duda el trabajo llegé a lograr su maxima expresion en lo
social y econémico durante la revolucion industrial, puesto que en ese
momento fue transformado el modo de ftfrabajar hasta entonces
conocido.

Tradicionalmente, el trabajo humano fue considerado casi como
una prolongacion de la mdquina, de la tecnologia instalada. Esta
concepcidn se basaba en el hecho de que era mejor el trabajo en tanto
mejor se adaptara a los ritmos y restricciones ergonémicas de la planta
industrial. Hopenhayn (2001).

Sin embargo no es menos importante, como factor clave de éxito,
el legado de la revoluciéon industrial referido a la ‘productividad”, que a
partir de la época tuvo marcada importancia y se conformé como el
principal motivador de la organizacion cientifica del trabajo, en un
momento en el que prdcticamente todo lo que era producido en serie era

comercializado

Si durante una cierta cantidad de tiempo, utilizando una cantidad
dada de tecnologia en una planta de produccién y un nimero dado de
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trabajadores, se podia incrementar la cantidad producida, entonces la
productividad aumentaba. De hecho, ademds de la especializacién del
trabajador, la mdxima aplicacién de la administracion cientifica se dio
en el Fordismo®.

A partir de esta concepcion surge la necesidad de establecer la
diferencia entre productividad e intensidad de trabajo porque, si bien
la productividad de la mano de obra refleja los resultados beneficiosos
del trabajo, su intensidad exagerada significa un exceso de esfuerzo y
no es sino un incremento de trabajo. ‘La esencia de/ mejoramiento de /a
productividad deberia ser el trabajar de manera mds inteligente, no
mds dura”. Kotler & Armstrong (1996).

Dadas las nuevas condiciones del mundo actual, la redefinicidon del
concepto de trabajo pone de manifiesto la necesidad de repensar el rol
laboral dentro del mundo globalizado. A medida que se fue avanzando en
la sociedad del conocimiento, la concepcion del trabajo cambio y
surgieron una serie de consideraciones diferentes al respecto, de lo que
se desprende que en la actualidad no se cuenta con un concepto Unico
del trabajo, o bien que prevalece una cierta tendencia ecléctica en la
cual conviven las distintas posturas.

Probablemente uno de los mayores cambios que ha introducido la
sociedad de la informacidn es la revision del concepto de trabajo, hecho
que sin dudas da lugar a una nueva concepcién. A lo largo de la historia
se puede percibir que el acto de trabajar ha sido interpretado de
diferentes maneras y que esas infterpretaciones han estado
estrechamente relacionadas con las condiciones de trabajo de los
distintos tiempos histéricos.

2 Llamado asi por su utilizacidn en la fdbrica Ford. La produccidn se organizaba de la siguiente
manera: Se trabaja en torho a un objeto que circulaba en una cadena productiva haciendo varias
estaciones de trabajo en la cual los trabajadores especializados agregaban partes al producto. La
especializacién en un nimero de fareas y otras condiciones dieron como resultado un incremento
considerable en la cantidad de productos. (Hopenhayn, 2001).
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De esta manera, en un recorrido por los distintfos estadios del
trabajo se puede apreciar la concepcion vigente en cada época y su
evolucion. En una novel concepcién del trabajo, la misma se vincula mds
con el logro de objetivos, la competencia, la calidad, el clima
organizacional y la eficacia entre otros.

El significado del trabajo para las personas, no ha cambiado a
pesar de las grandes transformaciones que han tenido lugar en lo
dltimos tiempos. De esta manera, las personas siguen preocupdndose por
obtener un frabajo, y si ya lo tienen, por mantenerlo. A nivel mundial, el
trabajo es el centro de preocupacion de muchas personas,
independientemente del desarrollo social y cultural de cada sociedad en

particular.

La nocion de trabajo supone por un lado, la produccién y por
otro, los ingresos. Al mismo tiempo, en el trabajo confluyen los
intereses sociales y econémicos de las personas. Rodgers (op. cit).

Sin embargo, no caben dudas acerca del lugar social del trabajo;
por medio de él las personas pueden satisfacer sus necesidades bdsicas,
reafirman su dignidad al ocupar un lugar en el que se pueden sentir
productivos y ademds, sienten que son Utiles a la sociedad. (Somavig,
1999).

Algunos autores abogan en favor de la reduccion del tiempo del
trabajo a partir de las modificaciones introducidas por la tecnologia,
teniendo en cuenta que este cambio ftrae aparejada una disponibilidad
temporal mayor en la que el trabajador puede ejercer el ‘ocio digno”
Spengler (1971).

A continuacion, algunas apreciaciones personales que tienen los
trabajadores sobre el trabajo. Smith - Pallister, M. (2001):
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v" El trabajo es una obligacion para poder tener plata y

poder hacer las cosas que uno quiere con ella.

v Yo trabajo por necesidad, soy la cabeza de la casa, todos
los demds estdn cesantes.

v Empecé a trabajar por las circunstancias, por felicidad,
agrado y desarrollo personal.

v' El trabajo es un medio secundario o terciario en la vida.
v Antes no tenia necesidad de trabajar, ahora estoy
obligada a trabajar, el matrimonio hizo que activara mi

parte laboral.

v Empecé a trabajar por necesidades de familia a los 18
anos, saliendo del trabajo me puse a estudiar.

v' Sali del colegio, tenia que estudiar algo y empezar a

generar plata para realizarme.

v Trabajo porque tengo que trabajar nhomds, yo queria
estudiar arte pero mi papd no me dejé.

v A mi el trabajo me gusta, me motiva, en 10 afos
trabajando, nunca lo he sentido como una obligacién.

v Me gusta trabajar en mi profesion, sentir que mi trabajo
estd aportando algo importante.

Las distintas apreciaciones antes expuestas, quedan
comprendidas en la conceptualizacién del trabajo que brinda Peiré
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(1996), en tanto se define como..."conjunto de actividades humanas
retribuidas o no, de cardcter productive y creativo, gue mediante el uso
de técnicas, instrumentos, material e informacion disponibles, permite
obtener, producir o prestar ciertos bienes, productos o servicios. En
dicha actividad la persona aporta energias, habilidades, conocimientos y
otros diversos recursos y obtiene algun tipo de compensacion material,
psicologica y/o social”..

2.2 El Impacto de los Cambios Tecnoldgicos.

El advenimiento de nuevas tecnologias de informacion vy
comunicacion han generado globalmente un cambio cientifico y
tecnoldgico de gran envergadura, que conlleva a una reingenieria del
sistema productivo y del empleo, los cuales tuvieron un comportamiento
disimil para los diferentes paises, de acuerdo al desarrollo social,
econdmico, cultural e institucional de cada uno de ellos. Neffa (2003.)

Si consideramos a la tecnologia como el saber aplicado a las
diversas actividades de produccién y que las empresas necesitan cada
vez mds aumentar su competitividad internacional, el contar con
tecnologia de punta se convierte para las empresas, en una necesidad
insoslayable, que debe en parte, ser desarrollada, incentivada y
mantenida en el tiempo, por los gobiernos de turno.

En este contexto, las tecnologias informdticas, cumplen un rol
fundamental en el tratamiento de la informacidn, ya sea para el trabajo
administrativo como para la produccion.

En el primer caso se trata de la ofimdtica, que ha sido definida
como...Ja aplicacion de las tecnologias integradas del computador, la
comunicacion y productos de oficina y los conocimientos de la ciencia

social para apoyar la miriada de actividades y funciones en una oficina o

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione Tesis de Posgrado Pagina 19 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

en el entorno de la oficina.. En el otro caso, los sistemas de produccion
asistidos por computadoras, comprende el conjunto de prdcticas de
manufactura que utilizan la computarizacion para lograr los beneficios
4

de eficiencia, flexibilidad y, eventualmente, costes y competitivida
Peiro (1997).

La utilizacién adecuada de tecnologias permite la modificacién e
eficientizacion de las organizaciones, como lo es la combinacidn
pertinente de tecnologias duras, aplicadas a equipamientos y materiales
nuevos incorporados al sistema productivo y las tecnologias blandas, que
tienen que ver con la organizacién del trabajo, la gestion de los RR. HH.
y el desarrollo de estrategias que permitan el afianzamiento de la
calidad y la participacion de los empleados en los procesos productivos.

La introduccion de nuevas tecnologias tiene vastas repercusiones
en el dmbito laboral, pudiendo citarse, entre las que se reconocen con
mayor frecuencia, las de: (Zandomeni y otros, 2004).

v" Transformacidn en los puestos de trabajo, surgimiento de
nuevos puestos y desaparicion de otros.

v' Cambios en las calificaciones requeridas de los
trabajadores.

v' Creciente importancia relativa de los trabajadores del
conocimiento” respecto a los trabajadores manuales.

v' Surgimiento de teletrabajo con sus implicancias no sélo en

el entorno fisico del trabajo sino también en los aspectos
sociales del mismo.
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v' Cambio en los roles a desempefiar por los mandos medios e
inferiores como consecuencia de nuevas necesidades en lo

que respecta a la coordinacién y control de las actividades.

v' Cambios en los patrones de estabilidad en el puesto como
asi también en las oportunidades de promocion.

Sin embargo, tal como surge del planteo de la OIT, los efectos de
la introduccién de nuevas techologias nho son necesariamente
unidireccionales, sino que se presentan resultados alternativos

comprobables:

v' Aislamiento de los usuarios y generaciéon de stress o
creacién de interconexiones y estimulacién para la

realizacion de las tareas.

v Descalificacién de los trabajadores reduciéndolos a tareas
de simple vigilancia de los nuevos equipos o creacion de las
condiciones para seguir aprendiendo, ser creativos vy

adquirir polivalencia.

v' Disminucion de las remuneraciones debido a la
simplificaciéon de las tareas y la reduccion del esfuerzo
fisico, o mejora de las remuneraciones especialmente de los

trabajadores mds calificados.

v" Bloqueo de los puestos de frabajo ocupados en cuanto a las
probabilidades de promocién o creacion de nuevas
posibilidades gracias a la polivalencia y la capacidad para

adaptarse a los cambios en la demanda.
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v' El colectivo puede segmentarse para cambiar el nivel de la
negociacion colectiva o se pueden crear nuevos lazos de
solidaridad y de cooperacién.

v" Acentuar la divisién social dentro de la empresa y reducir el
poder de los asalariados o valorizar las calificaciones y
competencias cuando dentro de la empresa hay procesos de
aprendizaje.

v Hacer mds intenso el trabajo, o valerse de la mayor
productividad para reducir el esfuerzo y aumentar el
tiempo para trabajos de mayor calidad.

Asi, por ejemplo:

.. 'Los usuarios y operadores pueden ver afectada su salud debido
a elevados ritmos de trabajo para procesar informacion, al uso de la
vista ante pantallas no diseAadas ergondmicamente, a posiciones
inadecuadas en un trabajo sedentario,; o por el contrario hacer posible
una reduccion de la carga fisica del trabajo y una disminucion de/
esfuerzo” OIT (2002, en Neffa 2003).

Tal como surge de este planteo de la OIT, el impacto de las
nuevas tecnologias no es unidireccional; justamente por ello es posible,
por un lado, visualizar la emergencia de un nuevo paradigma, cuyo eje
hace referencia a los trabajadores del conocimiento y a la importancia
del talento humano, mientras que, por ofro, surge una creciente
preocupacion por el déficit de trabajo decente. A estas cuestiones se
hard referencia, aunque de manera hecesariamente sucinta, en los
apartados siguientes.
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2.3 Trabajadores del conocimiento: Un Nuevo Paradigma.

El nuevo paradigma social postcapitalista abre un nuevo debate
acerca de la concepcién del trabajo. En la sociedad de las
organizaciones el conocimiento se construye como premisa hegemdnica:
.."el verdadero recurso dominante y factor de produccion
absolutamente decisivo no es ya ni el capital, ni la tierra ni el trabajo,
es el conocimiento”.. Dentro de este mismo orden, “en /ugar de
capitalistas y proletarios, las clases de la sociedad postcapitalista son
trabajadores del conocimiento y trabajadores de servicios'. (Drucker
1994).

Asimismo Drucker sustenta la tesis de la disolucion de las viejas
estructuras del capitalismo en la sociedad de organizaciones vy
empleados, la cual no obstante, seguird rigiéndose por el mercado y sus
reglas. Se trata ahora del capitalismo de las organizaciones, con el
consecuente debilitamiento del Estado como ente politico supremo.

La llamada “Sociedad del/ Conocimiento” conforma una de las
tendencias mds notables del presente momento histérico. El
conocimiento asume, de esta manera, nuevas formas de organizacion y
gestion de la produccién y el trabajo, como asi también nuevas reglas en
el nivel de competencia mundial (Casanova, 2001).

Si la formacion se afirma como derecho humano y ademds
constituye un requisito fundamental para el acceso al empleo de calidad,
circunstancia ésta que se acrecienta en un contexto de globalizacidn,
regionalizacidn, tecnologizacién y de advenimiento de la sociedad del
conocimiento, aquella (la formacion) deber ser, necesariamente, parte

esencial del trabajo decente.
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En la actualidad, los procesos de trabajo han manifestado
cambios vertiginosos. Las personas, por lo tanto, han debido adaptarse a
nuevos desafios laborales. Para Julio César Neffa (op cit) “/os procesos
de trabajo requieren progresivamente mayor contenido intelectual. E/
trabajo fragmentado no corre mds porque es antieconomico. Las nuevas
tecnologias exigen menos especializacion y mds polivalencia de tareas.
La subjetividad del trabajador (..) ahora es fundamental ya que si e/
trabajador no estd involucrado, la calidad es mala y hay conflictos”.

La sociedad humana se enfrenta, en este umbral del siglo XXI,
con el reto esencial de conseguir el pleno empleo y un crecimiento
econdmico sostenible en la economia mundial, asi como la insercién
social. Este imperativo se ha vuelto en los dltimos tiempos cada vez mds
complejo. (OIT. 88? reunién. 2001).

El cambio econdmico, social y tecnoldgico acelera los tiempos,
ademds, exige una adaptacion politica e institucional continua para
poder dar respuesta a los nuevos requerimientos y para aprovechar las
oportunidades que se abren en una economia mundial en proceso de

integracién acelerada.

Existe un consenso cada vez mayor acerca de la necesidad de
contar con capacitacién, y en este sentido tanto la inversién en
educacion como en formacién constituyen el punto clave para alcanzar el
grado necesario de desarrollo econémico y social, en concordancia con
los imperativos del proceso global. La capacitacion y la formacion
aumentan la productividad y los ingresos, facilitando la participacion de
todos en la vida econdmica y social. (OIT 91% .2003).

Para Alvin Toffler (1990), la sociedad basada en el conocimiento
debe desarrollar dos estrategias:
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v" Por una parte, volcarse hacia el aprendizaje, de lo que se
desprende la necesidad de una inversién masiva en educacion

como forma de conseguir una sociedad mds formada.

v' Por ofra parte, manifestar la necesidad del desarrollo de
infraestructuras de comunicaciones, en concordancia con los
cambios.

En la misma linea, para Casanova (op cit), el hecho de que la
formacidn profesional adquiera cierto grado de centralidad tiene mucho
que ver con el advenimiento de la denominada ‘sociedad de/
conocimiento”, la cual constituye una de las tendencias mds claras y
vigorosas de nuestro tiempo. Destaca la importancia creciente que el
factor conocimiento asume dentro de las nuevas formas de organizacion
y gestion de la produccion y el trabajo, asi como en las nuevas reglas de
la competencia a nivel global.

El rol del conocimiento es fundamental para apuntar a los
objetivos economicos de productividad y competitividad, como para
hacer frente a los procesos de desintegracion y exclusion social. De
esta manera, el acceso al conocimiento se transforma en una cuestion
crucial. La educacion en general y la formacion profesional en particular,
son los instrumentos de acceso al conocimiento, realizando, ademds, un
potencial aporte en virtud del logro de objetivos econémicos, sociales y

politicos. Casanova (op. cit).

De la mano de la nueva era de la informacion y el conocimiento,
donde las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) juegan
un papel determinante, el concepto de trabajo también se ha
transformado. De esta manera, en la actualidad el trabajo suele ser

considerado como el aporte para lograr los objetivos de la organizacién.
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La realidad da cuenta de un amplio desfasaje entre quienes
(personas y paises) tienen acceso a los beneficios de la aplicacién de las
nuevas tecnologias de informacion y comunicacion y aquellos que todavia
contindan trabajando excluidos de las ventajas del desarrollo
economico, no pudiendo acceder a la proteccién social, con ingresos
insuficientes, sin formacidn, en suma, sin un trabajo digno.

Muchas personas son excluidas del proceso de desarrollo, en
tanto que el acceso a éste estd condicionado por diversos factores,
entre los que se encuentran sus conocimientos, sus habilidades, sus
competencias, sus conexiones, factores que no siempre son distribuidos
equitativamente. Rodgers (op cit).

2.4 Trabajo Decente.

La tecnologizacién del trabajo muestra posturas enfrentadas.
Rifkin (1996) considera que las innovaciones tecnoldgicas, en el dmbito
productivo, han dado lugar a una expulsionde la mano de obra
asalariada. Esta reduccidn conduce, indefectiblemente, al fin de la
sociedad del trabajo entendida como tal. Las consecuencias negativas
de este proceso de reemplazo de trabajadores asalariados por nuevas

tecnologias se pueden percibir con claridad en el desempleo estructural.

En la actualidad, no ha variado la concepcién del trabajo como
factor de inclusién social y de sustento. En tal medida se vienen
desarrollando concepciones que abogan por el mejoramiento de la
calidad del trabajo y la abolicion de sus peores formas, que involucran
usualmente poblaciones desfavorecidas y desprotegidas (como nifios,
analfabetos e inmigrantes).

Por otra parte la provisién de empleo sin tener en cuenta la

calidad y el contenido, no conduce al progreso. En este sentido es
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preciso tener en cuenta la nocion de "trabajo decente” propuesta por la
OIT® si bien este concepto ha sido caracterizado como un constructo?,

de cardcter integrativo y con un profundo contenido ético.

De acuerdo con la primera utilizacion del término en la 87°.
reunion de la OIT, "... La OIT puede promover la finalidad fundamental
de un trabajo decente, que es sinonimo de trabajo productivo, en el cual
se protegen los derechos, lo cual engendra ingresos adecuados con una
proteccion social apropiada. Significa también un trabajo suficiente, en
el sentido de que todos deberian tener pleno acceso a las oportunidades
de obtencion de ingresos’.

La OIT durante estos Ultimos afios ha tratado de difundir el
concepto de trabajo decente, o sea, aquél que dé al trabajador no sélo
una remuneracion adecuada, sino que, ademds, lo rodee de las demds
prerrogativas y derechos que son comunes al ejercicio del frabajo.

Somavia (op cit).

El concepto de trabajo decente propuesto por la OIT se funda
sobre los siguientes pilares:

v" Trabajo productivo y seguro.
v' Con respeto por los derechos laborales.
v" Con ingresos adecuados.

v' Con proteccion social.

* La primera utilizacién expresa y formal de la expresion "Trabajo Decente” en la OIT y en las
ciencias del trabajo fue dada en la Memoria del Director General, Juan Somavia, a la 87°. Reunién
de la Conferencia Internacional del Trabajo de 1999, la cual lleva ese ftitulo.

* Concepto en construccion; que todavia no se ha desarrollado total mente.
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v’ Con didlogo social, libertad sindical, hegociacién colectiva vy

participacién profesional.

Cada uno de los pilares mencionados tiene caracteristicas
constitutivas que le son propias. Sin embargo, todas ellas estdn
estrechamente conectadas y se refuerzan mutuamente. Somavia (op.
cit.).

Estas consideraciones marcan pautas para el desarrollo econémico
y social con arreglo a la cuales pueden cuajar la realidad del empleo, los
ingresos y la proteccién social sin menoscabo de las normas sociales y de
los derechos de los trabajadores.

Tanto el tfripartismo como el didlogo social son objetivos por
derecho propio, que garantizan la participacién y la democracia y que
contribuyen a la consecucion de los demds objetivos estratégicos de la
OIT. La hueva economia mundial brinda oportunidades al alcance de
todos, pero es preciso enraizarlas en instituciones sociales basadas en
la participacidn, con objeto de consequir la legitimacién y la permanencia

de las politicas econdmicas y sociales. Somavia (op. cit.).

Al mismo tiempo, para alcanzar el "frabajo decente”la OIT se

propone cuatro objetivos estratégicos:

v El respeto universal de los principios y derechos
fundamentales del trabajo.

v" La creacion de mads oportunidades de empleo y de ingresos
para mujeres y hombres.

v" La ampliacion de la red de proteccidn social.
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v" La promocién del didlogo social.

Los objetivos aludidos se vinculan estrechamente entre si. De
esta forma, el respeto de los principios y derechos fundamentales es
una condicion previa a la construccion de un mercado laboral que esté
legitimado por la sociedad.

A través del didlogo social los trabajadores, sus representantes y
los empleadores podrdn entablar un debate y realizar un intercambio de
opiniones.

A su vez, la creacién de empleo, es el instrumento mds eficaz

para aumentar el nivel de vida y ampliar los ingresos de la poblacién.

Por su parte, la proteccién social es el medio de prever la
seguridad respecto de los ingresos y del entorno laboral. (Somavia, op.
cit.).

Por lo antes expuesto podemos elucidar que trabajo decente y
CVL se hallan hermanados, al punto tal de que se podria tomar a ambos
como sinonimos uno de otro. Este tema que los vincula se desarrolla en
profundidad en el proximo capitulo.
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CAPITULO 3:

CALIDAD DE VIDA LABORAL.

3.1. Introduccion.

Tal como se consignara en el capitulo anterior, el impacto de la
globalizacién, de los avances tecnoldgicos y la rdpida evolucion de los
sistemas de produccion, han dado como resultado por un lado, nuevas
oportunidades, y por otro, una serie de problemas que surgen de la
adaptacion a los cambios vertiginosos.

Mientras que los nuevos productos, las nuevas tecnologias, los
nuevos espacios para la creacion de riqueza y nuevas formas de poner en
comln el conocimiento y de establecer nexos entre las distintas
comunidades se evaldan, entre otros, como los efectos positivos, los
efectos negativos en el mundo del trabajo suelen ser asociados con la

desocupacién y la exclusién.

Si bien, tal como sostiene Rodgers (op.cit) “/a globalizacion es un
motor para el crecimiento y la creacion de empleo..”, muchas personas
son dejadas de lado dentro del proceso de desarrollo y su acceso al
mismo depende de nuevos factores condicionantes, distribuidos sin
equidad, como por ejemplo, las habilidades y competencias, los
conocimientos y las redes de contacto.

Para que la economia pueda crecer y lograr como resultado la

posibilidad de obtener un frabajo decente para cada persona
econémicamente activa, tendrd que mejorar la productividad, o sea, la
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relacién entre la produccion obtenida por un sistema de produccion o

servicios y los recursos utilizados para obtenerla °.

En lo que refiere al aumento de la productividad a nivel
organizacional, este dependerd de varios factores. Aspectos tales como
la CVL, la tecnologia, la eficacia, los esquemas de gestion organizacional
y del trabajo son determinantes dentro de una estrategia para elevar la
misma.

Por ello tanto la calidad laboral, la satisfaccién de los empleados,
la eficacia, la eficiencia, la capacitacion, el clima laboral y la
productividad son eslabones de una misma cadena, de esto se desprende
que no puede haber aumento de productividad ante la ausencia de las
variables antes mencionadas y viceversa.

En particular referencia a la CVL, que constituye el eje de este
trabajo, los nuevos paradigmas globales e integradores de la
problemdtica del hombre en situacién de trabajo tienden a considerar
multiples factores interrelacionados para dar cuenta de la misma. Esto
es asi, en tanto se concibe al trabajo como una actividad que es a la vez
fisica, sensorial (recepcion y transmisiéon de informacion), mental
(procesamiento de informacion, resolucion de problemas, toma de
decisiones) y relacional (interaccién, vinculos, etc.). Es entonces un
abordaje interdisciplinario el que permitird comprender la influencia del
trabajo en las estructuras mentales, hdbitos, valores y modelos de
interaccion de los trabajadores. Devalle, A. (1996).

3.2. Calidad de Vida Laboral: Conceptualizacion.

® Definida de otro modo, la productividad es el resultado de la relacién entre los resultados y el
tiempo utilizado en su obtencidn, de lo que se desprende que cuanto menor sea el tiempo empleado,
tanto mds productivo serd el sistema. (Casanova Fernando, op cit).
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La preocupacion por la CVL cobra un especial interés en la década
del 70 en los EE.UU. donde alcanza el reconocimiento social e
institucional. La reivindicacién de este nuevo movimiento parte de la
necesidad de humanizar el entorno del trabajo prestando especial
atencién al desarrollo del factor humano y a la mejora de su calidad de
vida.

A partir de ese momento, el tema de la calidad de vida laboral se
populariza tanto en los EE.UU. como en Europa, en esta dltima
alejadndose de los planteamientos iniciales ligados a la corriente del
Desarrollo Organizacional (DO), para recibir los influjos del enfoque
Sociotécnico y de la Democracia Industrial (DI).

Debido a tales diferencias ideoldgicas, el estudio de la CVL en
Europa se identifica con la corriente de la humanizacion del trabajo,
mientras que en los EE.UU. fiel a sus origenes mantiene su denominacién
inicial como movimiento de CVL.

En lo que refiere a la conceptualizacién de la CVL, la teorizacion
sobre el tema ha ido cambiando con el transcurso de los afios, siendo la
década del ochenta donde mds se investigo sobre el mismo.

Esta evolucion surge claramente de la siguiente revision
conceptual realizada por Almoneda Segurado Torres y Esteban Agullo
Tomas (2002):

Autor / Investigador /
Afo

Walton (1973) Un proceso para humanizar el trabajo
Un trabajador disfruta de alta CVL cuando: a) Experimenta sentimientos positivos
hacia su trabajo y sus perspectivas de futuro, b) cudndo estd motivado para
Katzell, Yankelovich, permanecer en su puesto de frabajo y realizarlo bien y c) cuando siente que su vida
Fein Ornati y Nash. (1975) |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.

Grado en que los miembros de la organizacidn satisfacen necesidades personales
importantes a través de sus experiencias en la organizacién.

Definiciones de CVL (Conceptualizacion).

Suttle (1977)
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Bergeron (1982)

Aplicacién concreta de una filosofia humanista a través de métodos participativos, con
el objeto de modificar uno o varios aspectos del medio ambiente del trabajo pard
crear una nueva situacién mds favorable a la satisfaccién de los empleados y a la
productividad de la organizacién.

Nader y Lawler (1983)

Forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las organizaciones. Sus elementos
distintivos tienen que ver con: 1) El impacto del trabajo sobre las personas y sobre la
eficacia organizacional y 2) La participacién en la solucién de problemas y toma de
decisiones organizacional”

Mateu. (1984)

La oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de la organizacién, de
influir eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de la participacién
en las decisiones que afectan al mismo, logrando asi una mayor autoestima, realizacién
personal y satisfaccidn en su trabajo.

Delamotte
(1984)

y Takezawa

Conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como importantes
determinantes de la satisfaccion del trabajador y la productividad en muchas
sociedades durante su periodo de crecimiento econdmico.

Turcotte (1986)

La dindmica de la organizacién del trabajo que permite mantener o aumentar el
bienestar fisico y psicoldgico del hombre con el fin de lograr una mayor congruencia
con su espacio de vida total.

Un proceso dindmico y continuo para incrementar la libertad de los empleados en el
puesto de trabajo mejorando la eficacia organizacional y el bienestar de los

Sun (1988) trabajadores a través de intervenciones de cambio organizacional planificadas, que
incrementardn la productividad y la satisfaccidn.

p -y ivi d i
Ferndndez y Giménez Etln grado en q':e la actividad laboral que llevan a cabo las personas es"ra prgclln zada|
(1988) objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspecfos operativos como relacionales, en

orden a contribuir a su mds completo desarrollo como ser humano.

La CVL es el proceso a través del cual una organizacién responde a las necesidades de
Robbins (1989) sus empleados desarrollando los mecanismos que les permitan participar plenamente en

la toma de decisiones de sus vidas laborales.

Gestién dindmica y contingente de los factores fisicos, tecnoldgicos y socio
Ferndndez (1990) psicoldgicos que afectan la cultura y renuevan el clima organizacional, reflejando el

bienestar del trabajador y productividad de las organizaciones.

Munduate (1993)

La CVL considerada como meta, implica la mejora de la efectividad organizacional
mediante la transformacién de todo el proceso de gestion de los recursos humanos.
Como proceso, la transicién desde un sistema de control a un sistema de participacion.
Como filosofia, considera las personas como un recurso mds que como un costo
extensivo del proceso de produccién.

Heskett, (1994)

La calidad del ambiente de frabajo contribuye a la satisfaccién de los empleados, lo
que también se conoce como CVL.

De la Poza (1998)

La CVL haria referencia a un conjunto de estrategias de cambio con objeto de
optimizar las organizaciones, los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo,
mediante la mejora de las habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando
trabajos mds estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad vy
autonomia a los niveles inferiores.

Ferndndez Rios Manuel
(1999)

Grado de satisfaccién personal y profesional existente en el desempefio del puesto de
trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de direccién
y gestion, condiciones de tfrabajo, compensaciones, atraccion e interés por las
actividades realizadas y nhivel de logro y autodesarrollo individual y en equipo.

Lau (2000)

La CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo favorables que protegen
y promueven la satisfaccion de los empleados mediante recompensas, seguridad laboral

y oportunidades de desarrollo personal.

Tal como analizan Segurado Torres y Agullo Tomas (op.cit) las

definiciones mds

cldsicas, como son las de Walton (1973), Katzell

(1975), Suttle (1977), las muestran mds amplias y genéricas, basadas en

la valoracién del individuo con relacién a su medio de trabajo,

predominando términos como satisfaccion laboral, experiencias en la

organizacion, motivacién por el trabajo, proceso de humanizacion,

necesidades personales o vida privada.
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Diez afios después Nadler y Lawler, (1983); Delamotte vy
Takezawa, (1984), Turcotte, (1986), Sun, (1988), Ferndndez y Giménez,
(1989), Robbins, (1989) preconizan sobre los procesos y cambios en la
dindmica organizacional que afectan al trabajador, dando origen a un
nuevo vocabulario: Eficacia organizacional, participacidn, solucién de
problemas y toma de decisiones, bienestar del trabajador, estrategias
para incrementar los niveles de productividad y satisfaccion laboral,
aspectos operativos y relacionales del trabajo.

A partir de los 90 y hasta nuestros dias, la CVL se identifica con
‘la satisfaccion que el trabajo genera al trabgjador”, manteniéndose
mds cercana a centrarse en el individuo. Heskett, (1994), Ferndndez
Rios, (1999) y por otra parte las qué, influidas por la nuevas formas de
gestionar los RR HH, conceden un papel destacado a las organizaciones
para determinar la CVL, Munduate, (1993), De la Poza, (1998), Lau,
(2000).

De lo antes expuesto, puede concluirse de que no existe una
definicion conceptual y operacional categorica; diferentes visos
culturales, organizacionales, politicos, sociales y economicos, entorpecen

el hallazgo de una respuesta Unica, integradora.

Ello es asi, en tanto la CVL es un concepto muy abarcativo, que va
evolucionando en el tiempo, generando nuevas dimensiones de estudio
que tienen que ver con diferentes escenarios laborales, cambios
sociales, globalizacién entre otros.

3.3. Calidad de Vida Laboral: Dimensiones.

Las diferentes conceptualizaciones sobre CVL impactan
directamente en las dimensiones a considerar para evaluar la misma.
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Asi, por ejemplo, Novick y Vasilachis (1983) conciben la CVL como
un componente de la calidad de vida en general, que comprende aspectos
como la educacidn, alimentacion, vivienda y otras necesidades y, desde
esta perspectiva, definen la calidad de vida de trabajo como ‘e/
resultado del equilibrio entre los recursos que la organizacion -inmersa
en el contexto social- destina al mantenimiento y expansion y aguellos
que utiliza para la retribucion de sus dependientes y para mejorar las
condiciones en que este trabajo se desarrolla y ejecuta”.

En cuanto compete a las condiciones de trabajo, las mismas son
definidas por Novick y Vasilachis (op.cit.), ... “como el conjunto de
propiedades que caracterizan la situacion de trabajo, que influyen en la
prestacion del mismo y que pueden afectar la salud fisica y mental del/
trabagjador y su conducta”.. diferenciando el amplio conjunto de
propiedades en:

v' Condiciones de trabajo del puesto: Ambiente fisico,
psicosocial, contenido y organizacion del trabajo, aspectos que
inciden en la salud integral del frabajador e influyen sobre sus
facultades intelectuales.

v' Condiciones de trabajo de la organizacion: Aspectos
organizacionales, infraestructurales, asistenciales y sociales
que propician el desarrollo del trabajador y la promocién de su
bienestar integral.

Por su parte, Devalle (op.cit.) sostiene que es posible distinguir
dos subsistemas que integran un sistema de trabajo:

v' El subsistema técnico: Equipos, herramientas, distribucion de

las instalaciones y técnicas de operacidn, y la especializacion
del conocimiento y las habilidades que las tareas requieren.
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psicosocial: O sea una organizacion del trabajo

que relaciona a las personas que llevan a cabo las tareas
necesarias, que conforma un conjunto de expectativas y

aspiraciones, sentimientos y valores de los miembros de la

organizacion.

Los paises de la OCDE utilizan una serie de dimensiones e

indicadores sobre Calidad de Vida, de los cuales a los fines de este

trabajo, se seleccionaron los referidos a ‘Calidad de Vida en e/

Trabajo”, que se transcriben seguidamente:

Dimension

Indicadores

Calidad de Vida en el Trabajo

Nivel de remuneraciones: Suficiencia en los ingresos para mantener
un estdndar 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 mdltiples habilidades
mds 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 organizacion: 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 geogrdficos.

Relevancia social y vida laboral: Incluye el reconocimiento de la
responsabilidad social de la empresa en cémo son comercializados los
productos, disposicién de desechos, y fratos por parte de los
empleados.

Respeto y reconocimiento de los derechos laborales: Esta
dimensidn se aplica a paises en los cuales estos derechos se incumplen
0 estdn escasamente ejercidos y/o garantizados.

Proteccion social ( salud y previsidn): Esta dimensién se aplica a
paises donde los niveles de proteccién social son débiles o estdn
ligados directamente con la calidad del empleo.

Fuente: Smith-Palliser, M. (2001).

Todos estos antecedentes ponen en evidencia que, tal como

sostienen Segurado Torres y Agullo Tomas (op.cit) el estudio de la

calidad de vida laboral se ha venido abordando bdsicamente bajo dos

grandes dimensiones tedrico-metodoldgicas:

1° La calidad de vida del entorno de trabajo:
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Tiene como meta conseguir mejorar la calidad de vida mediante el
logro de los intereses organizacionales. El centro de su andlisis serd el
conjunto de la organizacién entendida como un sistema. Aqui se evaldan
las condiciones fisicas del entorno laboral (seguridad, higiene,
iluminacién), de la organizacién (horarios, salarios) y de los trabajadores
(carga fisica, rendimiento) a través de informaciones casi siempre
cuantitativas, proporcionadas por los representantes y/o documentos
procedentes de la organizacién (listados, perfiles, check-list).

Su objetivo fundamental es alcanzar una mayor productividad y
eficacia organizacional como paso previo sin el cual no seria posible

satisfacer las necesidades y demandas de cada trabajador.
2° La calidad de vida laboral psicolégica:

Esta perspectiva centra su interés en el trabajador,
desarrollando un microandlisis de aquellos elementos puntuales que
constituyen las distintas situaciones de trabajo en las que participa.

Esta dimension se refiere entonces, al conjunto de percepciones,
juicios, opiniones y experiencias laborales qué, de manera individual y
colectiva, originan realidades laborales caracteristicas dentro de un

mismo contexto organizacional.

Su objetivo fundamental es alcanzar la satisfaccion, la salud y el
bienestar del trabajador anteponiendo los intereses individuales a los

de la organizacidn.,
En lineas generales se puede afirmar que el énfasis recaerd en los

aspectos objetivos del entorno del trabajo, por lo tanfo la CVL

dependerd de la naturaleza y caracteristicas de las condiciones de
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trabajo. O por el contrario en el cardcter subjetivo de la CVL a través

de la valoracién del propio trabajador.

Siguiendo la corriente de andlisis propuesta por Segurado Torres
y Agullo Tomas (op.cit), Casas (2002) considera que la ..." Calidad de Vida
Laboral implica un concepto pluridimensional que se relaciona con los
componentes del trabajo ligados a la satisfaccion, la motivacion y el
rendimiento laboral y que la misma se compone a su vez de dos grandes
dimensiones, una objetiva que tiene que ver con el entorno en que se
realiza el trabajo y la otfra subjetiva, relacionada con las experiencias

de los trabajadores’..

Por otra parte, cada una de estas dimensiones estdn compuestas
por constructos mds concretos, los que adecuadamente identificados
permiten elaborar instrumentos de medicion que permitan establecer
aquellos aspectos que deberian ser mejorados.

Asi, Casas (op.cit) identifica una serie de dimensiones, a su
criterio mds relevantes para determinar la CVL en los profesionales de
la salud, a partir de las cuales se podrdn crear instrumentos de
medicion que posibiliten establecer aquellos aspectos que deben ser

mejorados en la actividad.

Dimensiones Objetivas de la CVL Dimensiones Subjetivas de la CVL
1. Medioambiente Fisico. 1. Esfera Privada y Mundo Laboral.
a) Condiciones de confort y funcionalidad. a) Interaccién afectiva entre lo privado y lo
b) Seguridad (higiene, manejo de productos laboral.

téxicos o peligrosos, contagios.

2. Individuo y Actividad Profesional.

2. Medioambiente Tecnolégico. a) Satisfaccion con el propio trabajo
a) Adecuacién de equipos e instrumentos. (autonomia, implicacién, reputacién del
b) Mantenimiento y suministros. puesto).

b) Relacién con pacientes.
3. Individuo y Grupo Laboral.
a) Plano humano: relaciones de compafierismo y

. . istad
3. Medioambiente Contractual. amistac. Iy
a) Salario (Objetivo y Subjetivo). b) rPr:a;\SO técnico: cohesiéon y apoyo/soporte
E)) Ei;ae?lrlﬁ‘;dtﬁg{‘c ZI' c) Plano organizativo: comunicacion horizontal.
J ‘ d) Plano jerdrquico micro: liderazgo,
comunicacion ascendente/descendente,

organizacién.
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4. Medioambiente Productivo.

a) Horarios.

b) Recursos: 4. Individuo, grupo laboral e institucion.

1.  Adecuacién de medios humanos | @) Apoyo y colaboracién entre unidades.
(sobrecarga cuantitativa).

2. Adecuacion de demandas (sobrecarga

cualitativa)
5. Medioambiente Profesional. 5. Institucion y funcion directiva.
a) Promocion y carrera profesional. a) Percepcion de estar dirigidos.
b) Formacidn e investigacién. b) Canales de participacién en decisiones.

Por su parte, Marianlva Da Silva (2002) después de pasar revista
a las dimensiones propuestas por distintos investigadores, concluye en
que es posible identificar una serie de dimensiones bdsicas las que se
pueden resumir en:

1° Calidad de vida laboral psicolégica. Se refiere a la relacion
entre compafieros, identificacion con la empresa, satisfaccion con el
trabajo, reconocimiento por su desempefio, entre otros.

2° Organizacion del trabajo. Esta relacionado con las
condiciones en que se realizan las tareas (tiempo, carga de trabajo),
ausencia de conflictos, establecimiento de responsabilidades, etc.

3° Comunicacion y participacion. Tiene que ver con poder
opinar sobre las decisiones que afectan el desempefio, poder opinar
libremente (ante jefes y compaiieros).

4° Caracteristicas del puesto de trabajo. Apunta a la
polifuncionalidad, a la decision de cémo realizar el trabajo, a ser
informado sobre la calidad del trabajo.

5° Entorno laboral. Esta dimensién se relaciona con condiciones
fisicas adecuadas (iluminacién, ruidos, ventilacién, climatizacion),
ergonomia adecuada, correcto lay out, higiene laboral, disposicion de

recursos de tecnologia de dltima generacion.
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A partir de la identificaciéon de las dimensiones es posible
establecer los indicadores con los cuales construir las preguntas de
investigacion que posibiliten recabar la opinién de los trabajadores de la
organizacion elegida.

Es decir, la CVL debe ser analizada y evaluada en funcién de la
subjetividad de las personas y dentro de su entorno laboral, por lo tanto
resulta fundamental conocer la percepcion que, desde su experiencia

laboral, tienen los trabajadores acerca de la CVL.

Esta perspectiva puede servir para la elaboracién de estrategias
que apunten a la mejora constante de la CVL, ya que posibilita la
identificacién de los problemas, sus detonantes, como asi también la
orientacion de politicas de mejora.
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CAPITULO 4

INVESTIGACIONES SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL:
APORTES CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS.

4.1. Introduccion.

Si bien son numerosos los antecedentes de investigaciones sobre
la problemdtica de la CVL, en este capitulo se hard referencia, en forma
necesariamente sucinta, a algunos estudios que se evaldan
particularmente relevantes, en tfanto sus aportes conceptuales,
metodoldgicos e indagaciones empiricas han contribuido de manera
significativa al avance del conocimiento en este campo.

Algunos de estos trabajos analizan la CVL a nivel pais mientras
que en otros lo hacen a nivel de rama de actividad. Entre los primeros,
se encuadran las investigaciones sobre calidad de vida en el trabajo en
Espafia y Chile; entre los segundos, se presentan los referidos a la

industria hotelera espafiola y al sector bancario oficial brasilefio.®

En todos los casos se efectla una breve resefia sobre los
propdsitos que orientaron el estudio, el abordaje metodoldgico y las
principales conclusiones. Corresponde aclarar que, en varias ocasiones,
se reproducen textualmente los pdrrafos evaluados como mds
relevantes de los respectivos informes, a efectos de traducir lo mds
fielmente posible, la perspectiva de los investigadores.

® En referencia particular a la Argentina, cabe aclarar que la intensa bilsqueda de estudios
empiricos sobre el tema, realizada principalmente a través de Internet, si bien permitié identificar
numerosos antecedentes sobre Calidad de Vida , en general y sobre CyMAT, no arrojé resultados
positivos en cuanto a investigaciones especificas sobre CVL.
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4.2. Calidad Laboral en Espaiia.

El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia releva de
manera sistemdtica la CVL mediante la Encuesta de Calidad de Vida en
el Trabajo (ECVT), con el propdsito de proporcionar una herramienta
atil y vdlida para suscitar el debate sobre la situacién que tienen los
ocupados en el mercado laboral espafiol.

La ECVT se presenta como una herramienta que permite obtener
y relacionar una informacién de cardcter objetivo sobre las situaciones
reales de las actividades y relaciones que se producen en el entorno del
trabajo, con una informacion de tipo marcadamente subjetivo, como es
la percepcién que los trabajadores entrevistados tienen de sus
condiciones y relaciones laborales asi como de la satisfaccion en el
trabajo.

La ECVT proporciona informacion relativa a la division,
organizacion, comunicacion y participacion en el trabajo, recoge
opiniones sobre el tiempo de trabajo y la compensacién obtenida por
dicho trabajo asi como informacién sobre la seguridad en el trabajo y la
negociacion colectiva y hace una valoracion de la formacién laboral y la

relacion entre la formacion y la promocidn en el trabajo.

Se incluyen preguntas relativas a:

v' Satisfaccion en el trabajo: Satisfaccién con las funciones y
actividades ejercidas por el ocupado en su trabajo.

v' Jerarquia: Supervision y niveles de supervision en el trabajo.
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v Division en el trabajo: Satisfaccién con la organizacién del
trabajo, evaluacién de la percepcién sobre la importancia del
trabajo que se lleva a cabo y participacién en la eleccién y
distribucion de las tareas que se realizan en el trabajo y
trabajo en grupo.

v' Comunicacion con la empresa: Opiniones sobre los procesos
de comunicacion, y de conocimiento de la organizacién y
objetivos de la empresa.

v Negociacion colectiva: Opiniones Yy participacion en
negociaciones colectivas en la empresa, cémo deben
resolverse los problemas en el puesto de trabajo, tendencia a
la conflictividad o a la cooperacion y valoracién del convenio
colectivo.

v' Estimulo para la participacion en el trabajo: Valoracién de
la influencia que el ambiente laboral tiene sobre el trabajo
que se realiza y valoracién de la confianza y relacién que
existe enfre compafieros, superiores y subordinados en el

trabajo.

v’ Tiempo de trabajo: Horario de trabajo, jornada continuada
o partida, tfrabajo en horario nocturno y/o por turnos. Donde
se realiza el frabajo (empresa o vivienda). Tiempo empleado
en el trayecto casa-trabajo. Flexibilidad en el horario de
trabajo y en la foma de dias libres.

v' Seguridad en el trabajo: Satisfaccion con el entorno fisico

del puesto de trabajo y evaluacién de la seguridad e higiene

en el trabajo, informacion y evaluacion de los riesgos
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laborales, informacién sobre el estrés y cansancio en el

trabajo.

v" Formacion laboral: Valoracion de las posibilidades de
promocion en relacion a la formacién y valoracién de la
formacidn en el trabajo.

v Compensacion por el trabajo: Satisfaccion por la
remuneracion obtenida en el trabajo y participacién en los

beneficios de la empresa.

v Actitud en el puesto de trabajo: Orgullo en el trabajo e
identificacion con la empresa y opiniones y valoracién de la

oportunidad de cambiar su puesto de trabajo actual por otro.

El dmbito geogrdfico de investigacion comprende todo el
territorio nacional de Espafia, a excepcidon de Ceuta 'y Melilla.

La poblacién en estudio comprende la poblacién ocupada de 16

afios y mds que reside en viviendas familiares.

El disefio muestral se realizé teniendo en cuenta tres variables:
comunidad autonoma, tramo de tamafio del municipio y nimero de
habitantes en cada seccién censal. Las dos primeras variables se
utilizaron como variables de estratificacion, mientras que la dltima
intervino en la fase de seleccidn de la muestra. El tamafio de la muestra
es de 6020 unidades de andlisis.

Los resultados arrojados de la Encuesta de Calidad de Vida en el
Trabajo (ECVT) del aflo 2004, referente a los ocupados del mercado
laboral espafiol manifiestan un nivel medio de satisfaccion con el trabajo

que llevan a cabo. En una escala de 1 a 10 obtienen 6,79 puntos.
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Entre las razones fundamentales de satisfaccidn, se destacan:
v Gusto por la realizacién de su trabajo 22,9 %.

v' Compafierismo 12,4 %.

v Sueldo 9,4 %.

v" Un buen horario 7,8 %.

Por su parte, las principales razones de insatisfaccion aparecen

asociadas a:

v El mal sueldo, 24,6 %.

v" El mal horario de trabajo, 15,5 %.

v" La dureza del trabajo, 8,6 %.

v" La poca estabilidad laboral, 6,1 %.

v El mal ambiente laboral, 4,9 %.

v Las malas condiciones fisicas, 3,9 %.

En particular referencia a la satisfaccién laboral, ésta queda

confirmada en aspectos concretos del trabajo de los ocupados. En este
sentido, alrededor de ocho de cada diez ocupados estdn satisfechos con

el entorno fisico de su empleo y con sus condiciones de seguridad e

higiene laboral.
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Siete de cada diez se sienten orgullosos con su actividad laboral y
estdn satisfechos con la organizacién de su trabajo, con las relaciones
personales con sus compafieros y con su conocimiento de los objetivos
de su organizacidn.

Aproximadamente seis de cada diez consideran que su empleo es
atractivo o interesante y que es satisfactoria su relacién con los

superiores jerdrquicos de la organizacion.

Cinco de cada diez piensan que en su trabajo existe un ambiente
que los estimula para mejorar su labor y los que estdn satisfechos con
su salario, con su grado de participacion en el trabajo que realizany con

su convenio colectivo.

Respecto a la "Formacion Profesional Continua”en la organizacion
y su relacién con la actividad laboral, se pone de manifiesto que el 76 %
de los ocupados afirman que es correcta la relacion entre el puesto de
trabajo que ocupan y la formacion que tienen y el 15 % de los varones
ocupados y en torno al 20 % de las mujeres ocupadas consideran que la
formacion requerida en su puesto de trabajo es inferior a la formacion

que tienen.

Al mismo tiempo, casi el 83 % ciento de los ocupados estiman (til
la formacién recibida en la empresa para el desarrollo de su trabajo, y
alrededor del 48 % consideran que sus posibilidades de promocion
laboral no guardan casi ninguna relacion con la formacion que tienen o
con la adquisicion de nuevos conocimientos mediante estudios o

formacion.

El andlisis de los resultados en funcidon de distintas variables
muestra que:
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Genéricamente, los varones y las mujeres presentan grados de
satisfaccién prdcticamente idénticos, ya que el 89,1 por ciento
de los varones y el 89,0 ciento de las mujeres se manifiestan
satisfechos o muy satisfechos con su trabajo.

Por edades, el mayor nivel medio de satisfaccion laboral se
produce entre los ocupados comprendidos entre 16 y 19 afios
(7,05 puntos) y entre 55 y 64 afios (7,02 puntos). Por otra parte
los ocupados de 20 a 24 afios son quienes menor nivel medio de
satisfaccion laboral manifiestan (6,64 puntos), aunque éste va
aumentando con la edad hasta alcanzar los 64 afos.

Los mayores niveles medios de satisfaccién laboral se producen
entre los ocupados con estudios universitarios (7,08 puntos),
siendo, asimismo, los universitarios quienes manifiestan mayor
grado de satisfaccion con su empleo, con un 57,4 por ciento de
muy satisfechos.

Por situacion profesional, los ocupados con mayores niveles
medios de satisfaccion en el empleo son las mujeres empresarias
con asalariados (7,69 puntos), las cooperativistas (7,64 puntos)
y los varones que trabajan en negocios familiares, con salario
(7,58 puntos) y sin salario (7,40 puntos). Los asalariados del
sector publico (7,11 puntos) manifiestan niveles medios de
satisfaccién superiores a los asalariados del sector privado
(6,63 puntos).

Segln el sexo y nivel de estudios de los ocupados entrevistados,
son los ocupados con estudios universitarios los que mds
manifiestan sentirse muy satisfechos con su trabajo, ya que un
59,4 por ciento de varones universitarios y un 55,4 por ciento
de mujeres universitarias se manifiestan en el este sentido. Al
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mismo tiempo, los porcentajes de ocupados muy satisfechos con
su actividad laboral, fanto en varones como en mujeres,
disminuyen a medida que el nivel de estudios es inferior.

4.3. Calidad de Vida en el Trabajo, en Chile.

La investigacién sobre ‘Calidad de vida en el Trabajo: Ja
percepcion de los trabajadores” fue realizada, a partir del afio 2001,
por el Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo del
Gobierno Chileno.

A partir de lo expuesto por la OIT sobre la necesidad y el deber
de favorecer el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores,
junto con otras normas de proteccién social, que permitan elevar los
niveles de equidad en el trabajo, se plantea la necesidad de
interrogarse sobre una serie de cuestiones, como son:

v' ¢Cudles son las condiciones y ambientes de trabajo en el
Chile del siglo XXI?

v’ ¢Cudl es la percepcion y los efectos que estas realidades

tienen en la vida cotidiana de los trabajadores?

v' ¢(Se pueden lograr entendimientos en el dambito de las
empresas para mejorar los niveles seguridad y de
satisfaccion en el trabajo?

v' La calidad y la productividad, dos metas ampliamente
difundidas como la columna vertebral de la competitividad
¢son independientes de la retribucion econdmica y simbdlica

al trabajador por su aporte cotidiano?
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v" ¢No seria mds conveniente pensar que a la dupla calidad de
los productos y productividad del trabajo, habria que
incorporarle como tercer elemento de la compeftitividad, la

calidad de vida en el ambiente laboral de quienes trabajan?

Para buscar respuestas a estos interrogantes, se inicié una linea
de investigacion que pone el acento en las condiciones objetivas y
subjetivas que se generan en los ambientes de trabajo. El objetivo final
es contfribuir al mejoramiento de las relaciones laborales desde una
optica que reflexiona sobre los cambios culturales necesarios para
lograr en este siglo XXI, empresas a escala humana con resultados
superiores.

El informe presenta un marco conceptual de la investigacion,
destacando los aportes al concepto de calidad de vida en el trabajo,
provenientes tanto del mundo de la consultoria organizacional, como de
los organismos internacionales, en particular la OIT y el PNUD, a través
del enfoque de desarrollo humano.

Se reconoce que la calidad de vida en el trabajo, tiene
componentes objetivos y subjetivos. Es la manera cémo las personas
viven la cotidianidad en su ambiente laboral. Involucra desde la situacidn
laboral objetiva, es decir, las condiciones de frabajo en un sentido
amplio, tanto las condiciones fisicas como las contractuales vy
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.

A continuacion introduce una mirada a diversos indicadores que se
han manejado nacional e internacionalmente para medir la calidad de

vida en general, y la calidad de vida en el frabajo en particular,
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concluyendo en que los siguientes indicadores son los que, de acuerdo a
los estudios y la bibliografia revisada, aparecen como los mds relevantes

respecto al nivel de calidad de vida de los trabajadores.

Indicadores Relevantes para Medir la Calidad de Vida en el Trabajo.

* Nivel de remuneraciones: Suficiencia en los ingresos para mantener un
estdndar 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 mdltiples habilidades mds que la aplicacién
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 organizacion: Igualdad, no
discriminacion, 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 geogrdficos.

+ Relevancia social y vida laboral: incluye el reconocimiento de Ia
responsabilidad social de la empresa en cémo son comercializados los productos,
disposicion de desechos, y tratos por parte de los empleados.

* Respeto y reconocimiento de los derechos laborales (*): Esta dimension ha
sido agregada por los autores de este informe, y se aplica a paises en los cuales
estos derechos se incumplen o estdn escasamente ejercidos y/o garantizados.

* Proteccion social (salud y prevision): (*) Esta dimension ha sido agregada por
los autores de este informe y se aplica a paises donde los niveles de proteccién
social son débiles o estdn 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.

Respecto a estas dimensiones de la CVL, se sostiene que los
indicadores cuantitativos disponibles, fundamentalmente provenientes
de la Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo, muestran diversas
fuentes objetivas de vulnerabilidad que afectan a las condiciones y a la
calidad del trabajo en Chile.
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Se observa una mayor presencia de los empleos atipicos, que no
responden a la cldsica definicion de empleo estable, dependiente y
realizado en el recinto fisico de la empresa. Ello implica un aumento de
los empleos desprotegidos, sin acceso efectivo a la prevision social ni a
prestaciones de salud, con jornadas laborales extensas y bajos salarios
reales. Todo ello ocurre en un marco de debilitamiento notorio del

ejercicio de los derechos a la sindicalizacion y la negociacion colectiva.

Frente a este escenario de desproteccién social, agudizado
ademds en los Ultimos afios por la crisis econdmica internacional y el
consiguiente aumento de las tasas de desempleo, es evidente que el
grado de riesgos e inseguridades a que se ven enfrentadas las personas

crece.

Por ello, para diagnosticar la calidad de vida en el trabajo que
experimentan los trabajadores chilenos se considera necesario también
conocer sus propias percepciones subjetivas con respecto a la
experiencia del trabajo, su contribucion a la satisfaccién de los
proyectos personales, sus efectos sobre la vida familiar y social, las
relaciones humanas al inferior de la empresa y el respeto de los

derechos laborales, entre otros aspectos.

Para el andlisis de la dimensién subjetiva, es decir con la vivencia
de los sujetos respecto a las condiciones de trabajo, el estudio se basé
fundamentalmente, en los resultados de una serie de entrevistas
realizadas por una consultora externa para la Direccién del Trabajo, a
40 ftrabajadores, hombres y mujeres, de distintas categorias
ocupacionales (operarios, empleados no profesionales y profesionales),
distinfos  sectores  productivos (industria, banca, comercio,
construccidn, servicios y telecomunicaciones) y distintos tipos de
empleo (estables y temporales).
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La muestra intencional buscé recoger la mayor heterogeneidad
posible entre los informantes.

Los factores considerados fueron, género; categoria ocupacional
(en tres grupos), ramas de actividad relevantes en la ocupacion urbana,
y tipos de empleo de mayor o menor estabilidad. El supuesto que hay
detrds de estos criterios es que estos factores de diferenciacién
podian mostrar diferencias y matices en la percepcion de las personas
respecto de los femas tratados.

La pauta de la entrevista, que fue elaborada por el departamento
de estudios, se movié en torno a los siguientes ejes temdticos, que

fueron desagregados en mdltiples preguntas.

1. Motivaciones, insatisfacciones e inseguridades con
relacion al empleo.

2. Salarios y endeudamiento.

3. Vida laboral y vida social: Uso del tiempo y calidad de
vida.

4. Relaciones humanas, politicas de bienestar y percepcion
de las relaciones laborales en las empresas.

5. Derechos colectivos e institucionalidad laboral.

6. Derechos y deberes de los trabajadores: Estandares y
cumplimientos.

7. Derechos y deberes de los empleadores: Lo que esperan
los trabajadores.
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8. Expectativas para mejorar la calidad de vida laboral.
9. Expectativas para mejorar la calidad de vida en general.

10. El mensaje a los actores: al gobierno, a los empresarios,
a los trabajadores.

Se aclara que el trabajo analitico se orienta a captar los sentidos
predominantes que surgen de los relatos de los trabajadores y no tienen
pretensiones de generalizacién estadistica, objetivo que ho puede
cumplirse a través de este tipo de investigacion la que sin embargo,
entrega insumos de gran importancia para la comprensién de un

fendémeno complejo como es la calidad de vida en el trabajo.

Las principales conclusiones del estudio hacen referencia a que la
calidad de vida en el trabajo no es un tema que esté instalado en la
reflexion académica, o en los niveles de decisiéon de las politicas
plblicas, o en las agendas de los actores laborales: Sindicatos o
empresarios. Menos aln, en la reflexién de las personas que trabajan. Al
consultar a los entrevistados sobre qué cuestiones podrian mejorar la
calidad de vida en el trabajo, surgen de manera espontdnea muy pocas
demandas (mds entre las mujeres que entre los hombres) mostrando un
panorama restringido de aspiraciones.

Las mds frecuentes, aparte de mejora de los salarios, se refieren
a la jornada de trabajo (acortarla, flexibilizar los horarios, cambiar el
sistema de turnos, no trabajar los domingos, tener mds pausas, realizar
la colacién afuera). Otra gama de aspiraciones se ubican en un plano mds
inmediato de los lugares de trabajo, tales como, mejorar el ambiente
fisico, utilizar pantallas protectoras, sillas ergonémicas, poner misica y

algunas de opinion minoritaria se refieren a mejorar las condiciones de
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sociabilidad: reunirse, conocerse mejor, disminuir las rivalidades y la

competencia interna.

Del listado de preocupaciones acerca de la calidad de vida en el
trabajo se desprende que no hay en la percepcion de las personas que
trabajan una aspiracion especifica sobre la calidad de vida asociada a/
trabajo. Las aspiraciones mds recurrentes no difieren mucho de lo que
se aspira como calidad de vida en general. (mds ingresos, mds tiempo
libre, mejorias en el medio ambiente, mejores condiciones de
sociabilidad).

Al igual que en el tema de los derechos, se parte de un horizonte
muy restringido, con una mirada mds bien circunscripta a la realidad de
bajos estdndares de calidad que se viven en el dia a dia en las empresas.
No obstante que muchas de las aspiraciones para una mejor calidad de
vida en el trabajo estdn presentes, sea como critica a la realidad
cotidiana, sea como una demanda implicita éstas no se asocian al tema
de la calidad.

Por otra parte, los patrones culturales de comportamiento y
relaciones sociales tienden a reproducir las inseguridades laborales. Asi,
por ejemplo, si bien la mayoria de los trabajadores y empleadores
sefialan mantener un trato colaborativo y no conflictivo al interior de
sus empresas, hay una alta preocupacién por el tema del trato digno en
el trabajo. Asimismo, subsisten fuertes desigualdades que perjudican a
las mujeres en comparacién con los hombres en cuanto a salarios, acceso
a puestos ejecutivos, entre otfros.

La capacitacion y las condiciones de higiene y seguridad, pese a
ser factores fundamentales, el primero para las posibilidades de
movilidad social, y el segundo, para trabajar en condiciones de bajo
riesgo ambiental, no han sido plenamente asumidas al interior de las
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empresas, ni por empleadores ni por trabajadores como variables que

pueden contribuir a un mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo.

Por todo lo anterior, el informe concluye en la necesidad de
construir una agenda en torno a la calidad de vida en el trabajo, que
tematice "/o /aboral", de una manera mds integral que de cuenta, mds
alld de los niveles de empleo que hay en el pais, de la vida laboral o dicho

de otro modo, de la manera como se vivencia el frabajo.

4.4, |La Satisfaccion Laboral en los Establecimientos

Hoteleros.

Si bien, tal como surge del titulo, se trata de una investigacion
sobre satisfaccion laboral, las dimensiones analizadas se pueden
asimilar, en términos generales, a las utilizadas habitualmente en los
estudios sobre CVL. Tal es asi que, entre los factores a considerar para
evaluar la satisfaccion en el trabajo, se mencionan: Buenos salarios,
seguridad laboral, frabajo interesante, ayuda a los problemas del
personal, oportunidades de promocién y desarrollo, buena discipling,
adecuadas condiciones de trabajo, lealtad hacia los empleados,
apreciacién de los logros alcanzados y sentimiento de implicacion en la

tarea.

El estudio parte de considerar que el aumento de la
competitividad ha movilizado a las organizaciones a disefiar nuevas
estrategias para obtener ventajas competitivas. El sector servicios en
general y, en particular la industria hotelera, exige un contacto
intensivo con los clientes, por tanto, su satisfaccién constituye un
componente de esencial importancia en la linea de éxito de las
organizaciones que pertenecen a este sector. En ese marco, el estudio
encarado pretende incrementar la base de conocimiento sobre el tema.
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Los autores efectian una revision de estudios empiricos
realizados sobre el tema en la industria hotelera y sistematizan los
principales hallazgos en referencia a la satisfaccién laboral en relacién
a variables asociadas con el individuo y variables relacionadas con el
puesto y la organizacion, los que se transcriben seguidamente en
atencidn a su relevancia para el tema en estudio.

Satisfaccion Laboral y Variables Sociodemograficas.

RESULTADO | VARIABLE AUTORES
Inexistencia

de relacion Shinnar (1998)
entre género Género Frye (2001)

y satisfaccion Jabulani (2001)
laboral.

Relacién lineal
creciente
(mayor Edad
insatisfaccién
en jévenes).

Sarker et al.
(2003).
Frye (2001)

Intereses
diferentes,
seglin estado
civil.

Estado Civil |Wong et al. (1999)

Satisfaccién

disminuye con Nivel
el nivel| Educativo Lam et a/. (2001)
educativo.
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Satisfaccion
laboral
disminuye por
desajustes
educativos.

Kokko y Guerrier
(1994)

Satisfaccion Laboral y Variables del Puesto y la Organizacion.

VARTABLE AUTORES RESULTADO
Charles y Marshall (1992) . ,
Simons y Enz (1995) Buen salario factor mds valorado.
Salario Lam et a/ (2001)
Relacioh no significativa entre salario vy
Arnett et a/ (2002) satisfaccién Laboral.
Eventualidad Peso de contratos temporales en el sector
del Ball (1988) hotelero.
contrato Lee-Ross (1995) Empleados temporales menos satisfechos.
Horas de _ Insatisfaccidn con la remuneracion por las
trabajo Pavesic y Brymer (1990) | popas trabajadas
Sarker ef al. (2003) Satisfaccion aumenta con antigiiedad
Antigiiedad f;nr;TZ re;/a(/.zgggs) Satisfaccion disminuye con antigiiedad
Frye (2001) Antigliedad no influye en satisfaccién.
Estatus del Wong et al. (1999) Mayor satisfaccion en directivos
uesto -
P Shinnar (1998) No relacién entre estatus y satisfaccion
Simons y Enz (1995)
) ) Siu et al (1997)
S;fi:_er:;:n'gi tal Spinelly y Gray Cada departamento valora distintos aspectos
P (1998) y la satisfaccién difiere entre departamentos
Shinnar (1998)
Singh (1998)

En lo que refiere especificamente a la investigacién sobre los

establecimientos hoteleros de la provincia de Cérdoba (Espafia), se

realizé un disefio muestral mediante un muestreo aleatorio simple,

siendo la seleccion de dicha muestra en funcién del nimero de hoteles
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que hay en cada una de las categorias y de las plazas hoteleras de los
mismos, en la provincia de Cérdoba.

El instrumento de medida aplicado consistié en un cuestionario
estructurado, habiéndose realizado efectivamente 172 encuestas.

Los resultados obtenidos dan cuenta de que el 50% de los
encuestados se encuentra satisfecho o muy satisfecho de manera
general con su trabajo, con una media por encima de 3,5 en la escala de
Likert de 1 a 5. Por lo que se refiere al grado de compromiso
organizacional, la media se sitlda en 3,65 puntos, por encima del punto de
indiferencia, lo que supone un cierto grado de lealtad de los empleados

hacia la organizacion hotelera en que desarrollan su trabajo.

La variable que tiene mds influencia sobre la satisfaccion laboral
es el salario. A medida que éste es mds elevado el trabajador estd mads
contento con su trabajo. El 66% de los trabajadores catalogaron el

salario como el principal inconveniente del mismo.

El tipo de contrato también influye negativamente en la
probabilidad de estar satisfecho Asi las personas con contrato
estacional tienen menor probabilidad de satisfaccion que las personas
con contrato indefinido.

El andlisis de la relacién entre satisfaccién laboral y ciertas
variables sociodemogrdficas permiten concluir que:

v' La variable sexo y el nivel de satisfaccion general en el trabajo
estdn relacionadas. Asi, por término medio, los trabajadores
estdn contentos con su puesto de trabajo, siendo las mujeres las
que dan una puntuacién mds baja.
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v' Existe una relacion positiva entre la satisfaccion en el trabajo y
la edad. Asi, los individuos cuya edad estd comprendida entre los
40 y los 49 afios son los que mds satisfechos estdn con su trabajo.

v" En lo que respecta al nivel académico, la relacién es inversamente
proporcional (a mayor nivel de estudios mayor grado de
frustracion en el trabajo). Y es que el 40,1% de los trabajadores
encuestados que poseen algln titulo universitario de grado medio
0 superior, no ocupan un puesto de trabajo acorde con su nivel.
Esto unido a las pocas posibilidades de lograrlo, genera un
importante grado de insatisfaccidn.

El informe también destaca que el 75% de los trabajadores del
sector de la hoteleria eligieron el trabajo que realizan porque le gusta
su actividad, pero sus expectativas no se han visto cumplidas una vez
desarrollado el trabajo, bien por la escasez de promocidn, las jornadas
laborales superiores a las 40 horas, el bajo salario y la temporalidad de
los contratos.

Se puede concluir que en este sector no han sido muy efectivas
las medidas de fomento de empleo tendientes a mejorar la precariedad
del empleo debido al alto porcentaje de contratos temporales que
existen. Son por lo tanto, la inseguridad en el trabajo junto con los
problemas enumerados anteriormente, los principales motivos de
insatisfaccién entre este colectivo.

4. 5. La CVL en el Sector Bancario Oficial Brasilefio.

Se analiza en este punto la Tesis Doctoral sobre “"Nuevas

perspectivas de la calidad de vida laboral y sus relaciones con la eficacia
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organizacional” desarrollada por la Doctoranda Marinalva da Silva, con la
Direccion del Dr. Santiago Diaz de Quijano en el marco del Programa de
Doctorado en Recursos Humanos y Organizaciones de la Facultad de
Psicologia - Universidad de Barcelona.

El propédsito que orienta el estudio es el de analizar como se
puede potenciar la CVL y a la vez, la eficacia organizacional en términos
de desempefios individual y grupal, en paises en vias de desarrollo. En
linea con el mismo, se plantean los siguientes interrogantes:

v' ¢Qué significa tener CVL hoy?

v' ¢Piensan lo mismo investigadores y trabajadores?

v' ¢Existen diferencias en la percepcion de CVL entre los grupos
de la muestra?

v' ¢Que aspectos de la CVL tienen mayor influencia en la
percepcion global de CVL?

v" ¢Una mayor CVL percibida por las personas conlleva a un mejor
desempefio individual?

v ¢Una mayor CVL percibida por el grupo conlleva a un mejor
desempefio grupal?

Como punto de partida se hace una revisién tedrica de la
conceptualizacion de CVL realizada por los investigadores en las dltimas
tres décadas y se analizan las distintas aproximaciones al concepto, los
métodos utilizados en las evaluaciones de la CVL, las dimensiones
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propuestas en los modelos y las categorias mds frecuentes que aparecen
en los estudios. Aplicando un andlisis de contenido se reconocen los
aspectos de CVL mds evaluados por los investigadores, identificandose
las siguientes diez categorias utilizadas mds frecuentemente en los
estudios sobre CVL:

1. Seguridad del ambiente fisico de trabajo (riesgos laborales).

2. Oportunidad de promocién y adelanto futuro.

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

4. Remuneracidn.

5. Relaciones con otros: compafieros y jefes.

6. Beneficios y recompensas.

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

8. Comunicacidn entre grupos y comunicacion organizacional.

9. Satisfaccién con el trabajo.

10. Estabilidad en el empleo.

A efectos de contrastar estos hallazgos con la percepcién que
tienen los trabajadores se realizé un estudio empirico entre 1.322
trabajadores de un banco brasilefio, sobre el significado actual que para
ellos tiene el concepto de la CVL.
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Esto permitié identificar las siguientes categorias comunes para

el colectivo de investigadores y el de trabajadores:

v Interaccion social en la empresa.

v

v

Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.
Organizacién del trabajo.

Satisfaccion y bienestar con el trabajo.
Equidad remunerativa y en el trato.
Reconocimiento por el frabajo.

Horario de trabajo.

Oportunidades de promocién y adelanto futuro.
Satisfaccion con la remuneracion.

Formacién laboral.

Como aspectos diferenciadores se resalta que los trabajadores, a

diferencia de los investigadores, consideran como mds relevante para la

CVL, la interaccién social en la empresa.

También se verifica que los trabajadores conceptualizan la CVL

con algunas categorias poco presentes en los estudios sobre CVL como

son: Etica y responsabilidad social empresarial; confianza y justicia en

la empresa; tecnologia disponible y adecuada; salud fisica y mental,

equilibrio entre trabajo y vida y liderazgo con sensibilidad a las

personas, enfre ofras.
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Por su parte, categorias mds frecuentemente utilizadas para dar
cuenta de la CVL por los investigadores como son: Seguridad del
ambiente fisico de trabajo, autonomia, beneficios, estabilidad en el
empleo y uso de habilidades y conocimiento no se encuentran presentes
entre las 20 consideradas como muy importantes para los trabajadores.

Para conocer los aspectos de la CVL mds valorados por los
trabajadores, se relevaron las siguientes dimensiones:

1. Sistemas de gestidn.

2. Relacién con los compaiieros.

3. Relacion con los jefes.

4. Motivacion-identificacion-compromiso (potencian CVL).
5. Condiciones del entorno laboral.

6. Estrésy burnout (inhiben la CVL).

7. Equilibrio trabajo-vida privada.

8. Satisfaccion con el rol (puesto).

9. Bienestar subjetivo derivado del trabajo.

10. Equidad remunerativa.

11. Caracteristicas de personalidad.
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En la muestra analizada, las dimensiones sistema de gestion,
relaciones interpersonales y la motivacion-identificacion-compromiso,
son las que mds contribuyen a la CVL global. Esto resalta que, tanto las
condiciones de responsabilidad mds directa de la organizacion, asi como
los procesos psicoldgicos y psicosociales, son importantes para
conformar una adecuada y satisfactoria CVL.

Los resultados obtenidos permitieron ademds identificar algunas
diferencias significativas en funcién de distintas variables.

En lo que refiere al sexo, hombres y mujeres perciben la CVL de
forma muy similar. Para la variable sexo, la Unica diferencia identificada
es la que se relaciona con la dimension Motivacion-Identificacidn-
Compromiso. En la muestra analizada, los resultados sefialan que los
hombres estdn mds motivados, mds identificados y presentan mayor
compromiso que las mujeres. Probablemente, este resultado sea un
reflejo de la influencia cultural y/o valores de la organizacion, la cual
tiende a proporcionar mds oportunidades de adelanto profesional a los
hombres.

Respecto a la variable edad, las diferencias identificadas en las
dimensiones: Sistemas de gestion, Relacién con compafieros, Motivacion-
identificacién-compromiso, Condiciones del entorno, estrés-burnout,
equilibrio trabajo-vida, satisfaccion con el rol y bienestar se dan,
especialmente, entre los grupos de trabajadores con edad superior a 41
y los con menos de 25 afios.

El grupo de individuos en la franja de 41 a 55 afios, casi el 50%
del total de empleados, son los que estdn mds satisfechos con los
sistemas de gestion, con el rol y las condiciones del entorno que el grupo
de los mds jovenes. Por otro lado, los trabajadores mds jévenes,

especialmente los con menos de 25 afios, informan tener menos estrés,
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menor bienestar, menor motivacion-identificacion-compromiso en el
trabajo, y mayor nivel de desacuerdo respecto a los sistemas de gestion
y condiciones del entorno laboral, principalmente en lo referente a la

tecnologia.

Los grupos de la variable, nivel de estudios, perciben diferente
las siguientes dimensiones de la CVL: Sistemas de gestién, motivacién-
identificacién-compromiso, condiciones del entorno y bienestar.

La heterogeneidad ocurre, especialmente, entre trabajadores con
nivel de master y los con primaria/secundaria. Por lo general, a mayor
nivel de estudios (master y doctorado) mds oportunidades laborales y
mds exigente pasa a ser el trabajador, respecto a las condiciones que
les son ofrecidas por la organizacion e, igualmente al uso y desarrollo de
sus aptitudes. En este sentido, es previsible que empleados con bajos
niveles de estudio, como los de primaria-secundaria, estén mds acordes
con los sistemas de gestion y presenten mayor bienestar asi como
mayor motivacién-identificacién-compromiso en el trabajo que los con
empleados con master.

La variable funcién profesional es la que presenta mayor

heterogeneidad en la percepcion de CVL. En los colectivos analizados:

6rupo uno (superintendente, gerente de sucursal etc.); 6rupo dos
(agente de desarrollo, consultor, etc.); Grupo tres (técnicos, ayudantes,
secretaria, etc.).Se identificaron diferencias en nueve dimensiones:
Sistemas de gestion; Relacion con compafieros; Relacion con jefes;
Motivacion-identificacion-compromiso;  Condiciones del  entorno;
Satisfaccion con el rol; Bienestar; Equidad remunerativa vy
Caracteristicas de  personalidad. Las diferencias  ocurren,
especialmente, entre el grupo de la alta gerencia, y el grupo de los

profesionales de soporte (técnicos, secretarias).
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No sorprende que la alta gerencia, superintendentes y gerentes,
presenten mayor nivel de acuerdo en todas dimensiones citadas, que el
grupo tres. De la misma forma, los grupos uno y dos estdan en mayor
conformidad que el grupo tres, en cuanto a las cuestiones relacionadas
con los sistemas de gestion, relacion con jefes, motivacion-
identificacién-compromiso, percepciéon de equidad remunerativa y
bienestar.

Por su parte, los grupos de la variable fiempo en la empresa
también perciben de forma diferente, las siguientes dimensiones de la
CVL: Sistemas de gestion; Motivacidn-identificacién-compromiso;
Condiciones del entorno; Estrés-burnout, equilibrio trabajo-vida,
satisfacciéon con el rol, bienestar y equidad remunerativa. Las
diferencias ocurren especialmente, entre el grupo que tiene de 16 a 25
afios de trabajo en la empresa (31,2%), y los que tienen menos de 5 afios
(34,7%), que son los mads representativos.

Los resultados evidencian que los trabajadores con mds tiempo de
servicio (superior a 16 afios), presentan un mayor nivel de estrés-
burnout que los con menos de 5 afos en la empresa. Por otro lado,
revelan también mds satisfaccion con sus roles, con los sistemas de
gestion, con las condiciones del entorno laboral. Asimismo, tienen mds
motivacion-identificacion-compromiso y mayor percepcion de equidad,
equilibrio trabajo-vida y bienestar que los que llevan menos de 5 afios en
la organizacion.

Por dltimo, el estudio analiza empiricamente la posible relacidn
entre CVL y Eficacia Organizacional (EFO), entendiendo esta Ultima
como un juicio de valor o un constructo social que se refiere a una
norma de desempefio de una determinada organizacidn, cuyos criterios

son definidos por los grupos de interés.
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La operativizacion de dicho concepto se realiza mediante el nivel
de individuo y el nivel de grupo. A nivel individual se utiliza las
evaluaciones del desempefio individual, y para el nivel grupal las
evaluaciones de la auditoria interna de las sucursales bancarias,
suministradas por la organizacion en estudio.

Contrariamente a lo esperado, el resultado obtenido no indica
ninguna relacién predictiva entre el indice de CVL y valor promedio del
desempefio individual, por lo que se rechaza una de las hipétesis de la

investigacion.

En lo que refiere al desempefio de las sucursales, el resultado
obtenido indica una influencia significativa y positiva entre la CVL y el
desempefio grupal o evaluacion de la auditoria interna, confirmando una
de las hipétesis del estudio.

Atento a ello, entre las conclusiones de la investigacion se
destaca que, las relaciones entre las nuevas perspectivas de la CVL con
el desempefio de la sucursal, confirman que el tema sigue actual y
relevante, aunque en las investigaciones contempordneas el término CVL

haya caido en desuso.

Los hallazgos antes expuestos indican que, crear estrategias
para mejorar la percepcidon de CVL, tiene un impacto positivo para
empleados y organizaciones, conllevando a una relacion de gana-gana. En
este sentido, se puede decir que ofrecer CVL se convierte en una
politica estratégica con beneficios mutuos, pero que exige una gestion
integrada y profesional de los recursos humanos.
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CAPITULO 5

CONSIDERACIONES METODOLOGICAS.

Al entrar en la etapa metodoldgica se debe tener en cuenta que
los datos de la realidad se han de convertir en la llave que permita que
la investigaciéon no sea solamente un ejercicio especulativo, sino que
posibilite confrontar la hipétesis de investigacion con la realidad
empirica y extraer de ella toda la informacion indispensable para el
disefio.

5.1 Disefio de Investigacion.

Tal cual lo previsto en el proyecto de tesis, la investigacidn se
realizé sobre la base de un disefo de tipo ‘No Experimental”’, siendo

"9

/"%y "Descriptivo””.

ademds "Transecciona

Esta investigacidn se realizé mediante encuestas a los empleados
de dos municipios, las cuales se elaboraron a partir del desarrollo de las
preguntas de investigacion y en base al cumplimiento de los objetivos
propuestos. Las encuestas fueron realizadas en el ambiente natural de
trabajo y en un momento determinado.

7 La investigacién no experimental es la que se realiza sin manipular deliberadamente las variables
independientes, se basa en variables que ya ocurrieron o se dieron en la realidad sin la intervencion
directa del investigador. Es un enfoque retrospectivo. También se la conoce como ‘ex post-facto”,
(los hechos y variables ya ocurrieron). Dankhe, (1996).

8 El tipo de disefio transeccional, realiza observaciones en un momento dnico en el tiempo. Su
propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es
como tomar una fotografia de algo que sucede. Dankhe, (op. cit.).

° Los estudios descriptivos sirven para analizar cémo es y se manifiesta un fendmeno y sus
componentes. Miden de manera mds bien independiente los conceptos o variables a los que se
refieren. Estos tipos de estudios se centran en medir con la mayor precisién posible. El investigador
debe fener un considerable conocimiento del drea que investiga para formular preguntas
especificas. Dankhe, (op. cit.).
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5.2 Poblacion.

Se considera que una ‘poblacion” °, es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones (Selltiz, 1974).

En este caso se tienen dos poblaciones, dado que es uno de los

motivos de esta investigacidn, realizar un andlisis comparativo',

La investigacién se focaliza en los sectores de maestranza,
mantenimiento y administrativo de los municipios aludidos. Los totales
de la poblacidn a utilizar son:

"Villa Natali”, 240 empleados.

"Villa Asaroy”, 215 empleados.

Por otro lado la suma de las unidades de andlisis debe dar el total
de la poblacién en estudio, por lo tanto en este caso se tomard como
unidad de andlisis los empleados de ambos municipios (Natali y Asaroy),
los cuales estaradn clasificados en tres grupos o estratos:

1. Personal Jerdrquico.

2. Personal Subalterno Administrativo.

3. Personal Subalterno Operarios.

10" Algunos investigadores utilizan el +érmino "wuniverso”
™ Dichos municipios fueron elegidos por tener similar cantidad de empleados, al igual que el nimero
de habitantes y hallarse cercanos. Se utilizé para ambos, nombres de fantasia, para preservar la

confidencialidad de la informacidn.
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5.3 Muestra.

En este trabajo se utilizan muestras probabilisticas dado que
estas resultan esenciales en los disefios de investigacion por encuestas,
ddnde se pretende generalizar los resultados de una poblacion.

La caracteristica de este tipo de muestra, es que todos los
elementos de la poblacion tienen al inicio la misma probabilidad de ser
elegidos, de esta manera los elementos muestrales serdn

representativos de los valores de la poblacion.

Se considerd tomar a un 20% de empleados para cada municipio
dado que en las encuestas por muestreo suele ocurrir que algunos de los
sorteados en la muestra, el dia del relevamiento, no estdn o no les
interesa participar, la cantidad de personas encuestadas puede variar,
para nuestro caso fue de 43 (18%), empleados en la "Villa Natali” y 48
(22%), empleados en la "Villa Asaroy”, no siendo importante esa
variacion.

El error muestral fue de +/- 5%, para un nivel de confianza del
95%.

5.3.1 Tipo de Muestreo.

En dos etapas para cada municipio.

5.3.1.1 Primera Etapa:
Estratificacion de la poblacion en tres estratos:

v Administrativos.

v Personal Jerdrquico.
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v' Operarios.
5.3.1.2 Segunda Etapa:

Simple al azar dentro de cada estrato. Esta segunda etapa fue
realizada en forma proporcional al tamafio de la poblacién de los
estratos administrativos y operarios. En el caso de los jerdrquicos se
tomoé el total de la poblacion, dado que la cantidad total no justificaba la
realizacién de una muestra (Inclusion Forzosa). Para Villa Natali (10) y
para Villa Asaroy (15).

5.3.2 Trabajo de Campo.

Se realizé mediante encuestas personales a la muestra de
empleados de los dos municipios, concretadas en el mes de diciembre
del 2008.

5.4  Técnicas de Recopilacion de Datos y Disefio de
Formularios.

La recoleccidn de la informacion se llevé a cabo en el lugar de
trabajo, para ello se realizaron las gestiones necesarias ante las

autoridades municipales para determinar los dias y horarios permitidos.

Para la medicion de las variables se confecciond un formulario
conteniendo reactivos que permitan evaluar la CVL.

Dicho instrumento se disefié a partir de un criterio de escalas de
medicién de actitudes tipo diferencial semantico, el cual consiste en
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exponer una afirmacion, y luego dos adjetivos opuestos (bueno/malo,
si/no, costoso/barato, hada/mucho, etc.)®?.

El encuestado tiene 6 opciones de respuesta, segln su valoracion
a la pregunta mds cercana o mds lejana a cada uno de los polos
planteados.

Dicho instrumento fue probado en una muestra piloto, con el
objeto de hacer los ajustes necesarios al formulario, previamente a su
impresion.

Se opté por una encuesta estructurada ya que ésta da mds
facilidad al encuestado de dar respuestas, hay uniformidad en el tipo de
informacién obtenida y es mds fdcil de procesar, simplificando el
andlisis comparativo.

Por otra parte, si bien las preguntas abiertas pueden brindar
informacion mds rica, el hecho de implementar preguntas cerradas
respondid a la ventaja de requerir menos tiempo y esfuerzo por parte
del que brinda la informacion. Estos aspectos han sido tenidos en cuenta

cuando se evalué la factibilidad de realizar la investigacion.

No obstante, al final del cuestionario, se realizaron tres
preguntas abiertas para evaluar algunos aspectos, que a juicio de los

encuestados, podrian ejercer mejoras de la productividad en el trabajo.

Estas respuestas posibilitan esclarecer si existe algin tipo de
relacién entre la CVL y la productividad en el trabajo de las personas de
la organizacion estudiada.

12 El disefio de dicho instrumento se llevé a cabo sobre la base de lo propuesto por Herndndez

I

Sampieri en "Metodologia de la Investigacion”, Pagina 266.
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5.5 Acerca del Cuestionario para el Trabajo de Campo.

Para la eleccion de las dimensiones integrantes de la CVL y los
diferentes reactivos, se tfomaron en cuenta los antecedentes tedricos
referenciados en el capitulo 3, como asi fambién los estudios empiricos
detallados en el capitulo 4.

Analizados todos los antecedentes, se opté por redlizar la
investigacion utilizando 6 dimensiones. Se debio acotar la investigacion,
adn a riesgo de que no se abarcaran completamente todos los items, por
cuestiones de tiempo y factibilidad.

5.5.1 Dimension: Derechos Laborales.

Esta dimensiéon refiere a las prerrogativas de quienes se
desempefian en relacion de dependencia como resultado de la regulacién
legal y convencional de la relacion laboral. Tales derechos se pueden
identificar a través de aspectos tales como, horario de trabajo,
remuneracién percibida, vacaciones, reclamos, derechos sindicales, etc.

1. ¢Trabajo sélo el horario planificado?

2. ¢Mi remuneracion es la que corresponde por Ley?

3. ¢Soy escuchado por mis superiores ante reclamos por
derechos laborales?

4. ¢Las vacaciones se me otorgan en el periodo establecido
por Ley?

5. ¢Se cumplen las pausas previstas dentro del horario
de trabajo para recuperarme de la fatiga?
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6. ¢Se respetan mis derechos sindicales?

7. ¢Se me respeta la promocion y el desarrollo de carrera
previstos en la normativa vigente?

8. ¢Se me respeta la normativa vigente en lo que se refiere a

la estabilidad en el empleo?
5.5.2 Dimension: Servicios Asistenciales y Sociales.

Aqui se contempla el conjunto de prestaciones que tienen por
objeto el bienestar del trabajador tanto en aquellas cuestiones mds
relacionadas con su actividad laboral (cafeteria, guarderia, transporte)
como en las que sin estar directamente ligadas a ésta (camping,
recreacion, salud) otorgan una mejor calidad de vida y por lo tanto
pueden influir positivamente en el  frabajador y proyectarse
virtuosamente en el desempefio de sus funciones.

1. ¢Se me otorgan todos los beneficios sociales previstos por
Ley?

2. ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los
otorgados por Ley, en cafeteria?

3. ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los
otorgados por Ley, en guarderia?

4. ¢(Obtengo otros beneficios sociales al margen de los
otorgados por Ley, en camping?
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5. (Obtengo ofros beneficios sociales al margen de los
otorgados por Ley, en transporte?

6. (Obtengo ofros beneficios sociales al margen de los
otorgados por Ley, en recreacién?

7. ¢Los beneficios sociales recibidos son acordes a mis
expectativas?

5.5.3 Dimension: Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH.
Esta dimension permite evaluar el grado de satisfaccion que
producen en los trabajadores los sistemas de gestion de RR HH vy los
procesos de comunicacién y participacion.
1. ¢Me siento a gusto en la organizacién?
2. ¢Percibo equidad en lo atinente a la Retribucion?

3. ¢El salario que recibo es acorde con mis expectativas?

4. ¢Considero que hay claridad en las politicas hacia los
RR.HH.?

5. ¢Mi organizacion me facilita la formacién para adquirir los
conocimientos y habilidades necesarias para mi frabajo?

6. ¢Cuando hay conflictos lo discuto de manera franca y
abierta?

7. {Se promueve la participacion en cuestiones/decisiones que

afectan mi trabajo?
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8. ¢Existe una buena comunicacion organizacional?

9. ¢La organizacidon me ofrece oportunidades de promocion y
desarrollo?

5.5.4 Dimension: Contenido y Organizacion del Trabajo.
Grado en que el disefio del trabajo contempla la claridad del rol
del trabajador, la autonomia, la variedad de tareas y el desarrollo del
trabajador, considerando ademds aspectos que tienen que ver con los
recursos tecnoldgicos y la ergonomia.
1. ¢Puedo regular el ritmo de mi frabajo?

2. ¢El frabajo me permite una postura relajada?

3. ¢Mi trabajo me ofrece la posibilidad de realizar variedad
de tareas?

4. ¢En mi ambiente de trabajo los recursos tecnoldgicos son
los adecuados?

5. ¢Mi trabajo me permite desarrollarme en el campo laboral?

6. ¢Los objetivos, funciones y responsabilidades de mi trabajo
estdn expresados con claridad?

7. ¢Mis tareas habituales no me demandan excesivo esfuerzo
fisico?

8. ¢Puedo determinar la manera de realizar mi trabajo?
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5.5.5 Dimension: Condiciones del Entorno Laboral.

Esta dimensién se refiere a las condiciones brindadas por el
entorno laboral que posibiliten el normal desempefio de los empleados en
su lugar de trabajo, permitiendo de esta manera la optimizacion de los
recursos disponibles. Aqui se contemplan aspectos referidos a
seguridad, iluminacion,  mobiliario,  climatizacién,  ventilacion,

equipamiento, entre otfros.
1. ¢El medio ambiente fisico de mi trabajo es confortable?
2. ¢La iluminacion es la adecuada?
3. ¢La ventilacién es la adecuada?
4. ¢La temperatura en el lugar de mi trabajo es confortable?
5. {Mi ambiente de trabajo tiene equipamiento adecuado?

6. ¢El ambiente de mi trabajo es seguro y libre de riesgos de
accidentes?

7. ¢Mi ambiente de trabajo es adecuado con relacién al
ndmero de personas que trabajan juntas?

5.5.6 Dimension: Relaciones con Jefes y Compatieros.

A través de los reactivos de esta dimensién se puede apreciar la
correspondencia existente entre compaieros de trabajo y con sus
jefes, lo que permitird identificar la calidad de las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo y si éstas tienen que ver con un

clima organizacional armonioso y cordial.
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1. ¢La relacién con mis compafieros de trabajo es cordial?

2. ¢En mi ambiente de trabajo existe clima de colaboracién
entre compafieros?

3. ¢Me siento parte del grupo de trabajo?

4. (Puedo expresar lo que pienso a mis compafieros de
trabajo?

5. ¢Mi jefe se preocupa por hacer del lugar de trabajo un sitio

acogedor?

6. ¢Mi jefe se preocupa por mejorar las habilidades
profesionales de sus subordinados?

7. (Mi jefe planifica y delega correctamente?

8. ¢Puedo expresar lo que siento a mi jefe?

9. ¢El trabajo que realizo es valorado por mi jefe?
10.¢ Tengo buena relacion con mis jefes?

5.5.7 Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL vy
Productividad.

Siendo uno de los objetivos fundamentales de la investigacidn,
establecer las posibles relaciones entre aspectos de la CVL y la
Productividad, desde la perspectiva de los trabajadores, se incluyen en
el cuestionario, las siguientes preguntas.
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A su entender, en que medida una mejora en las siguientes
cuestiones puede influir positivamente en la productividad.

Valoraciones

Dimensiones de la Calidad de Vida Laboral Nada 'ja:' Poco | Algo |Bastante | Mucho
ada
1 2 3 4 5 6

Cumplimiento de la normativa laboral (en cuanto a
remuneraciones, estabilidad, promocion, etc.).

Otorgamiento de beneficios asistenciales y sociales al
margen de los otorgados por ley (cafeteria, guarderia,
recreacion, transporte, etc.).

Politicas y prdcticas de RR.HH. (retfribucidn, formacién,
comunicacion,  participacién,  oportunidades  de
promocidon y desarrollo).

Contenido y organizacién del trabajo (claridad de
funciones y responsabilidades, autonomia, variedad de
tareas, etfc.).

Condiciones del entorno laboral (iluminacién, ventilacién,
equipamiento, etfc.).

Relaciones  con jefes y compafieros (clima de
colaboracidn, buenas relaciones personales, etc.).

Mencione los tres aspectos que, en su opinion, son los mds importantes

para mejorar la productividad en su trabajo.

5.6 Criterios de Tabulacion y Procesamiento.

Para realizar el tratamiento estadistico, la informacién resultante

de esta investigacion se volco en una base de datos construida para tal

fin.
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La respuesta a la consulta realizada se rige por un puntaje que va
de 1 a 6 en cada reactivo, siendo 6 la calificacion mds positiva que el

encuestado puede responder y 1 la mds negativa.

Se decidid utilizar una escala de clasificacion de 1 a 6 (en lugar
de 1 a 5/7), fundamentalmente para no permitir que por comodidad o
por no comprometerse, el encuestado trate de clasificar con frecuencia

enelvalor 3delaescalade1ab,o0enelvalor4delaescalala?.

En cambio, trabajando con escala de 1 a 6, el encuestado debe
decidir entre optar entre 3 que es un valor central bajo, 0 4 que es un

valor central alto®s.

Una vez obtenido este criterio de tabulacion, los resultados
obtenidos fueron procesados en una matriz de datos (ver anexo), donde
se presenta la informacion obtenida mediante cuadros y grdficos y
ademds se calculan algunos pardmetros muestrales, como ser media
aritmética, moda, mediana, porcentajes, desvio estdndar, coeficiente de
variacién, y suma total de puntaje a cada pregunta .

Se utilizan estas medidas estadisticas porque a través de las
mismas podemos obtener la siguiente informacion:

La Media (M) nos permite junto al Desvio Estdndar (S), calcular el
Coeficiente de Variacion (CV), el cual nos indica si esos promedios
calculados son realmente valores representativos.

3 En todo el trabajo estadistico se conté con el asesoramiento del estadistico, Coniglio Alfredo,
Profesor de Estadistica, Investigacién de Mercado y Técnicas Cuantitativas en las carreras de:
Licenciatura en Relaciones Laborales, Licenciatura en Nutricién y Licenciatura en Comercializacidn.
Universidad del Centro Educativo Latinoamericano (Rosario).

" El pardmetro SUMA (valor total de los puntajes para cada pregunta), no se usé en los dos
tratamientos realizados, pero se efectué su cdlculo para probar, al final del andlisis, algunas
hipétesis.
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CV. = (5 : Media) x 100. Se calcula en porcentaje y si su valor
es grande (tedricamente el mdximo seria 100) el promedio pierde su
representatividad. Los valores bajos del C.V nos indican promedios
representativos y con poca variacién o dispersién de los valores que lo
conforman .

La Mediana y el Modo, también son pardmetros de Tendencia
Central y fueron calculados y se presentan sus resultados, pero por la
poca variacién de los valores de los puntajes (1 a 6) no son relevantes

para su andlisis.

Los datos obtenidos de cada reactivo se agrupan segin las
diferentes dimensiones de cada variable planteada.

Es decir, si en la variable CVL, tenemos 6 dimensiones (a cada
dimension le corresponden varias preguntas del cuestionario), entonces
se agrupan todas las preguntas seguin a qué dimensién pertenezcan para

procesar la informacion.

15 Ver grdficos en anexo.
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5.7 Modelo de Cuestionario Utilizado®®.

La opcion 1 corresponde a Nunca; la opcion 2 corresponde a Casi Nunca; la
opcidn 3 corresponde A Veces: la opcién 4 corresponde A Menudo; la| 17
.. d . | .z d . Codlgo
opcién 5 corresponde a Casi Siempre; la opcion 6 corresponde a Siempre.
MARCAR LA OPCION CORRESPONDIENTE CON UN CIRCULO.
Derechos Laborales.
1 |{Trabajo solo el horario planificado? 11213|4|5|6
2 |¢Mi remuneracion es la que corresponde por ley? 112|3(4|5|6
3 |¢Soy escuchado por mis superiores ante reclamos por derechos 1/2/3]4|5|6
4 ¢Las vacaciones se me otorgan en el periodo establecido por Ley? 112/3|4|5|6
¢Se cumplen las pausas previstas dentro del horario de trabajo
5 . 1/2|3|4|5| 6
para recuperarme de la fatiga?
6 |cSe respetan mis derechos sindicales? 1/12/3|4|5|6
7 ¢Se me respeta la promocion y el desarrollo de carrera previstos en la 112131al5] 6
normativa vigente?
8 ¢Se me respeta la normativa vigente en lo que se refiere ala 112131al5] 6
estabilidad en el empleo?
Servicios Asistenciales y Sociales.
9 |¢Se me otorgan todos los beneficios sociales previstos por ley? 112|3(4|5|6
10 ¢Obtengo o‘rrof beneficios sociales al margen de los otorgados por 1121314l5] 6
Ley en cafeteria?
1 ¢Obtengo o‘rros’beneflaos sociales al margen de los otorgados por 1121314l5] 6
Ley, en guarderia?
12 ¢Obtengo o‘n."os beneficios sociales al margen de los otorgados por 1121314l5] 6
Ley, en camping?
13 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por 1121314l5] 6
Ley, en transporte?
14 ¢Obtengo o‘rros' Peneflaos sociales al margen de los otorgados por 1121314l5] 6
Ley, en recreacion?
15  |¢Los beneficios sociales recibidos son acordes a mis expectativas? 112|3(4|5|6

 La totalidad de los formularios utilizados oportunamente, con los encuestados de ambos
municipios y sus correspondientes respuestas, se hallan encuadernados aparte y a disposicién para
su consulta.

7 El casillero Cédigo es para uso interno, el encuestador anotard en el mismo un primer digito

correspondiente a la unidad de andlisis (casillero superior izquierdo), un segundo digito para
diferenciar al personal jerdrquico del subalterno (casillero superior derecho), un tercer
correspondiente a la categoria del personal (casillero inferior izquierdo), y un cuarto

correspondiente al nimero de entrevistado (casillero inferior derecho).
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Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH.

16  |¢Me siento a gusto en la organizacion? 112/3|4|5|6
17 |¢Percibo equidad en lo atinente a la retribucion? 1/2/3|4|5|6
18 |¢El salario que recibo es acorde con mis expectativas? 1/12/3|4|5|6
19  |¢Considero que hay claridad en las politicas hacia los RR.HH? 112/3|4|5|6
20 ¢Mi orgc.mizacién me.facili‘ra la formr_.tcién para'adquir'i.r los 1121314l5] 6
conocimientos y habilidades necesarias para mi trabajo?
21  |¢Cuando hay conflictos lo discuto de manera franca y abierta? 112|3(4|5|6
22 (LS.e promueve la participacidn en cuestiones/decisiones que afectan 11213]4l5] 6
mi trabajo?
23  |¢Existe una buena comunicacién organizacional? 1 45| 6
24  |¢La organizacion me ofrece oportunidades de promocién y desarrollo? |1 415/ 6
Contenido y Organizacion del Trabajo.
25  |¢Puedo regular el ritmo de mi trabajo? 1 3/4/5|6
26 |CEl trabajo me permite una postura relajada? 1 3(4/5|6
27  |{Mi frabajo me ofrece la posibilidad de realizar variedad de tareas? |1[2(3(4|5| 6
28 ;'CEjZCnJ; cr;\(r)nst;ienfe de trabajo los recursos tecnolégicos son los 1121314l5] 6
29  |{Mi trabajo permite desarrollarme en el campo laboral? 1/2|3|4|5|6
30 :l;;lsn :st;jj:sivzjr,\ it:;\:iig;\z; y responsabilidades de mi trabajo estdn 1121314l5] 6
31 |¢Mis tareas habituales me demandan excesivo esfuerzo fisico? 1/2|3|4|5|6
32 |¢Puedo determinar la manera de realizar mi trabajo? 112/3|4|5|6
Condiciones del Entorno Laboral.
33 |¢El medio ambiente fisico de mi trabajo es confortable? 1/2|3|4|5|6
34 |¢La iluminacion es la adecuada? 112/3|4|5|6
35 |¢La ventilacién es la adecuada? 1/2|3|4|5|6
36 |¢La temperatura en el lugar de mi trabajo es confortable? 112|3(4|5|6
37 |¢Miambiente de trabajo tiene el equipamiento adecuado? 112/3|4|5|6
38 iig;ﬁig;e de mi trabajo es seguro y libre de riesgos de 112131al5] 6
39 ;glt‘isaor::siZr:;eizt;r;";l:na:jjznetsa:;iecuado con relacién al nimero de 112131al5] 6
Relaciones con Jefes y Compaiieros.
40 |¢La relacién con mis compatieros de trabajo es cordial? 112/3|4|5|6
41 ¢En mi~ambiem‘e de trabajo existe clima de colaboracion entre 1121314l5] 6
compafieros?
42 |(Me siento parte del grupo de trabajo? 1 45| 6
43  |¢Puedo expresar lo que pienso a mis compafieros de trabajo? 1 4\5| 6
44 ¢Mi jefe se preocupa por hacer del lugar de trabajo un sitio 1121314l5] 6

acogedor?
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45 ¢Mi jefe se preocupa por mejorar las habilidades profesionales de sus 1121314l5] 6
subordinados?

46 |(Mi jefe planifica y delega correctamente? 112|3(4|5|6

47  |cPuedo expresar lo que siento a mi jefe? 11213|4|5|6

48 |CEl trabajo que realizo es valorado por mi jefe? 1/2/3|4|5|6

49 |¢Tengo buena relacién con mis jefes? 1/2|3|4|5|6

Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

¢A su entender, en qué medida una mejora en las siguientes cuestiones puede
influir positivamente en la productividad?

¢Cumplimiento de la normativa laboral (en cuanto a remuneraciones,

50 estabilidad, promocion, etc.)?

¢Otorgamiento de beneficios asistenciales y sociales al margen de los

51 vd ’ .7
otorgados por ley (cafeteria, guarderia, recreacion, transporte, etc.)?

¢Politicas 'y prdcticas de RR.HH. (retfribucion, formacidn,
52 |comunicacién, participacion, oportunidades de promocion y|1|2|3|4|5| 6
desarrollo)?

¢Contenido y organizacién del trabajo (claridad de funciones vy

4 . 1 2

o3 responsabilidades, autonomia, variedad de tareas, etc.)? 4P °

54 cCo.ndlcpnes del entorno laboral (iluminacidn, ven‘rllacnon,1 213]4l5] 6
equipamiento, etc.)?

55 ¢Relaciones con jefes y compafieros (clima de colaboracion, buenas 11213145 6

relaciones personales, etfc.)?

Mencione los tres aspectos que, en su opinion, son los mas importantes para mejorar la
productividad en su trabajo.

56 1-
57 | 2.-
58 3.-
Datos de Clasificacién (Variables Biograficas)

N° Pregunta Respuesta lel:ar'
59 | |Edad.]
60 | [Sexo. | |1 - Masculino. | D |2 - Femenino. | D |:|
61 Maximo L, vagl de 1 - Primario. 3 - Terciario.

Instruccion Terminado.

2 - Secundario. 4- Universitario.
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62 Categoria Ocupacional

(cargo que ocupa).

Antigliedad en la 5
63 Administracion Pdblica. | |7 Afios
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CAPITULO 6

RESULTADOS DEL ABORDAJE EMPIRICO

6.1 Tratamiento Estadistico de la Informacion.

Una vez terminado el trabajo de campo, (realizacién de las
encuestas en ambos Municipios) se codificaron las respuestas a las
distintas preguntas del formulario de relevamiento y se volcaron a una
base de datos, también llamada Matriz de Informacion (Ver Anexo 1)

En un primer fratamiento, se tabularon las variables de
clasificacion como lo son: el municipio, la edad, el sexo, el cargo, la
antigliedad en el trabajo y el nivel de instruccidn, todo lo cual permite

presentar la conformacién de la muestra.

En un segundo fratamiento, se tabularon los valores que
propusieron los encuestados para valorar las repuestas a las distintas
preguntas realizadas. Los valores de clasificacién fueron propuestos con
un rango de 1 a 6 donde 1 era la calificacion mds baja a la pregunta 'y 6
era las mds alta.

El andlisis que se realizé en este caso fue el de calcular
algunos pardmetros descriptivos como son la Media Aritmética o Media,
la Mediana, el Modo, la Suma y como una relacién importante, el
Coeficiente de Variacidn, el cual se obtiene por medio del cociente del
Desvio Estandar y la Media presentando su resultado en porcentaje.
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6.2 Conformacion de la Muestra segun Distintas Variables.

Del total de empleados de Asaroy (215) la muestra que se tomé es
del 48 empleados (22%) y de los 240 empleados de Natali se tomaron
como muestra 43 (18%). Si se suman las muestras de los dos municipios
se obtiene una muestra total de 91 empleados de los cuales corresponde
el 53% de Asaroy y el 47% de Natali. Estos resultados se muestran en
el Cuadro N° 1.

Cuadro N° 1: Tabla de Encuestados segin Municipio.

- Total de .
Municipio Encuestados Porcentaje
Asaroy 48 53 %
Natali 43 47 %
Total 91 100 %

El Cuadro N° 2 muestra similar informacion a la del cuadro N° 1,
pero distribuida segin el sexo, donde puede observarse que entre
ambos municipios se registra un 70,3 % de varones y un 29,7 % de

mujeres.

Cuadro N° 2: Tabla de Encuestados segin Sexo.

Sexo Total de Porcentaje
Encuestados
Varones 64 70,3 %
Mujeres 27 29,7 %
Total 91 100 %

En el Cuadro N° 3 se observa la distribucion de las edades de los
empleados de ambos municipios donde es importante notar la mayor
concentracion en los dos ultimos tramos.
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Cuadro N° 3: Tabla de Encuestados segin Edad.

Total de .
Edad Encuestados Porcentaje
Hasta 30 afios 13 14,2 %
De 31 a 40 arios 23 25,3 %
De 41 a 50 afios 28 30,8 %
Mads de 50 afios 27 29.7 %
Total 91 100 %

El Cuadro N° 4, en donde se presenta la distribucién segin el
grado de instruccién, puede apreciarse un significativo porcentaje de
agentes con estudios primarios (36,3%). Se pueden observar ademds,
bajos valores en los extremos 4,4% para estudios Universitarios 'y 9,9%
sin ningln tipo de preparacion.

Cuadro N° 4: Tabla de Encuestados segin Nivel de Instruccion.

Nivel de Total de Porcentaje
Instruccion Encuestados
Primario 33 36,3 %
Secundario 36 395 %
Terciario 09 99 %
Universitario 04 4.4 %
Ninguno 09 9.9 %
Total 91 100 %

En el Cuadro N° 5 puede observarse que el rango de antigiiedad
que presenta el mayor registro es el de 11 a 20 afios, con un 37,3%.

Cuadro N° 5: Tabla de Encuestados segln Antigiliedad.
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- Total de .
Antigliedad Encuestados Porcentaje
Hasta 10 afios 25 275 %
De 11 a 20 afios 34 373 %
De 21 a 30 afios 24 26,4 %
Mds de 31 afios 08 88 %
Total 91 100 %

En el cuadro N° 6 se muestra a los empleados segtn los tres tipos
de cargos que se tomaron para la realizacion de la encuesta. Al respecto
cabe reiterar que para Empleados Administrativos y Operarios se
trabajo con una muestra, mientras que para el tramo Superior se lo hizo

por censo.

Cuadro N° 6: Tabla de Encuestados segtn Cargo.

Cargo Total de Porcentaje
Encuestados
Superior 25 275 %
Administrativos 23 25,3 %
Operarios 43 472 %
Total 91 100 %

6.3 Valoracion de la CVL.

En primer término se trabajo con los dos municipios en forma
conjunta, presentando en el Cuadro N° 7 los promedios para las 6
dimensiones consideradas relevantes para evaluar la CVL segin la
percepcion de los empleados.

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione Tesis de Posgrado Pagina 89 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

Cuadro N° 7: Promedios de Dimensiones de ambos Municipios en
forma conjunta.

N° Dimensiones Promedios
1 | Derechos Laborales. 46
2 | Servicios Asistenciales y Sociales. 25
3 | Gestidn de Politicas y Prdcticas de RR.HH. 3.2
4 | Contenido y Organizacién del Trabajo. 41
5 | Condiciones del Entorno Laboral. 39
6 | Relaciones con Jefes y Compafieros. 43

Puede advertirse que 4 dimensiones asumen valores superiores o
préximos a 4 (sobre un mdximo posible de 6), es decir, un buen nivel de
valoracion: Derechos Laborales, con la mayor puntuacion de 4,6, seguido
en orden decreciente por Relacion con Jefes y Compaiieros (4,3):
Contenido y Organizacién del Trabajo (4,1) y Condiciones del entorno
laboral (3,9).

La dimensidn Servicios asistenciales y sociales es la que alcanzé la
menor valoracion promedio con 2,5 y, con un registro levemente
superior Gestion de Politicas y prdcticas de RRHH con 3,2.

6.4 Andlisis Desagregado de las Distintas Dimensiones.

Se consideré relevante efectuar un andlisis desagregado de las
distintas dimensiones en funcion de los distintos factores que las
componen, a efectos de identificar aquellos aspectos que, desde la
perspectiva de los trabajadores, se hallan razonablemente atendidos y
los que presentan brechas mds significativas entre el nivel de

realizacién y las expectativas de los empleados.

Asi, en el cuadro N° 8 se presenta discriminada la dimensién

Derechos Laborales en la que se observa que, no obstante la elevada
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valoracion promedio de esta dimensién (4,6), se evidencia un
significativo grado de insatisfaccién en “/as posibilidades de promocion
y desarrollo de carrera segun la normativa vigente” con un registro de
2,3.

El respeto de los derechos sindicales y la atencion de reclamos
por derechos laborales, presentan registros intermedios, pero también
inferiores al promedio.

Los restantes factores asumen valores mayores al promedio

general de la dimensidn, con registros superiores a 5, correspondiendo
la mayor puntuacion a la estabilidad en el empleo.

Cuadro N° 8: Dimension Derechos Laborales.

N° Preguntas Promedios
1 | ¢Trabajo solo el horario planificado? 47
2 | {Miremuneracion es la que corresponde por la Ley? 5,3
3 | ¢Soy escuchado por mis superiores ante reclamos por 36

derechos laborales? '

4 | ¢las vacaciones se me otorgan en el periodo establecido por 56

la Ley? '
5 | ¢Se cumplen las pausas previstas dentro del horario de 51

trabajo para recuperarme de la fatiga?
¢Se respetan mis derechos sindicales? 45

7 | ¢Se me respeta la promocion y el desarrollo de carrera
previstos en la normativa vigente?

g | ¢Se me respeta la normativa vigente en lo que se refiere a la
estabilidad en el empleo?

2,3

58

En el Cuadro N° 9, correspondiente a la dimension Servicios
Asistenciales y Sociales se observa que, sélo los Servicios Sociales
previstos por ley y los beneficios vinculados a cafeteria logran una
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buena valoracion, muy diferentes a los demds factores que registran

puntajes realmente muy bajos.

En este caso se puede observar que las respuestas a las
preguntas 12, 13, 14 y 15 tienen un promedio muy cercano a la
puntuacion minima.

Cuadro N° 9: Dimension Servicios Asistenciales y Sociales.

N©° Preguntas Promedios
g | ¢Se me oforgan todos los servicios sociales previstos por la
Ley? 56
10 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los 48
otorgados por la Ley, en cafeteria? ’
11 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los 56
otorgados por la Ley, en guarderia ’
12 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los 11
otorgados por la Ley, en camping? ‘
13 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los 11
otorgados por la Ley, en transporte? '
14 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los 11
otorgados por la Ley, en recreacion? '
15 ¢lLos beneficios sociales recibidos son acordes a mis 15
expectativas? ‘

En el Cuadro N° 10 correspondiente a la dimensién Gestion de
Politicas y Practicas de RR.HH, pueden observarse con registros
iguales o superiores a 3,5, es decir, con un razonable nivel de valoracion
los siguientes factores, en orden decreciente:

v' Sentirse a gusto con la organizacion (4,6).
v' Buena comunicacién (3,6).

v" Nivel de participacién (3,5).

v" Equidad en las retribuciones (3,5).
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Los restantes 5 aspectos evaluados presentan brechas

significativas entre las expectativas y el nivel de realizacién:

v Nivel salarial en relacién con expectativas (2,7).

v Claridad en las politicas de RRHH y posibilidades de
formacion (2,3).

v Tratamiento de los conflictos (2,1).

v' Oportunidades de promocion y desarrollo (1,8).

Cuadro N° 10: Dimension Gestion de Politicas y Practicas de RR.

HH.
N° Preguntas Promedios
16 | ¢Me siento a gusto en la organizacion? 46
17 | ¢(Percibo equidad en lo atinente a la retribucion? 35
18 | ¢El salario que recibo es acorde con mis expectativas? 27
19 ¢Considero que hay claridad en las politicas hacia los RR. 53
HH.? '
20 | ¢Mi organizacién me facilita la formacion para adquirir los 53
conocimientos y habilidades necesarias para mi trabajo? ’
21 | ¢Cudndo hay conflictos lo discuto de manera franca vy 51
abierta? '
2o | ¢Se promueve la participacién en cuestiones/decisiones que 35
afectan mi trabajo? '
23 | ¢Existe una buena comunicacion organizacional? 36
o4 | ¢la organizaciéon ofrece oportunidades de promocién y 18
desarrollo? '

En el Cuadro N° 11 correspondiente a Contenido y Organizacion
del Trabajo se observa que, en general, los distintfos aspectos que
integran esta dimension obtienen valores que evidencian un razonable
grado de satisfaccion, en tanto sus registros oscilan entre 3,5y 5,1. Sin
embargo, merece destacarse los registros inferiores a 3 que obtienen
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las preguntas vinculadas a los recursos tecnoldgicos y a las posibilidades

de desarrollo en el campo laboral.

Cuadro N° 11: Dimension Contenido y Organizacion del Trabajo.

N° Preguntas Promedios
25 | ¢Puedo regular el ritmo de mi trabajo? 51
26 | ¢El trabajo me permite una postura relajada? 4,6
27 | ¢Mi trabajo me ofrece la posibilidad de realizar variedad de 37
tareas? '
28 ¢En mi ambiente de trabajo los recursos tecnolégicos son los 29
adecuados? ‘
29 | ¢Mi trabajo me permite desarrollarme en el campo laboral? 2.9
30 | ¢kos objetivos, funciones y responsabilidades de mi trabajo 44
estdn expresados con claridad? ‘
31 | ¢Mis tareas habituales no me demandan excesivo esfuerzo 35
fisico? :
32 | ¢Puedo determinar la manera de realizar mi trabajo? 4.8

En el Cuadro N° 12 correspondiente a Condiciones del Entorno
Laboral se presenta una situacién similar a la de la dimension anterior
en tanto los registros oscilan entre 35 y 4,8, a excepcién de la
disponibilidad de equipamiento adecuado que alcanza sélo 2,9.

Cuadro N° 12: Dimension Condiciones del Entorno Laboral.

N° Preguntas Promedios
33 | ¢El ambiente fisico de trabajo es confortable? 41
34 | ¢La iluminacién es la adecuada? 48
35 | ¢La ventilacién es la adecuada? 4.6
36 | cLa temperatura en el lugar de mi trabajo es confortable? 35
37 | ¢El ambiente de trabajo tiene el equipamiento adecuado? 29
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38 ¢El ambiente de mi trabajo es seguro y libre de riesgos de 39
accidentes? '

39 ¢Mi ambiente de trabajo es adecuado con relacion al nimero 42
de personas que trabajan juntas? '

En el Cuadro N° 13, Relaciones con Jefes y Compaifieros, si bien
presenta una mayor dispersion que las dimensiones anteriores, 8 de los
10 factores evaluados logran registros superiores a 3,5. Las menores
valoraciones se observan en factores vinculados al ejercicio de la
jefatura, tanto en lo que refiere a planificacién y delegacién (3,3) como
a la preocupacion por mejorar las habilidades de los subordinados (2,8).

Cuadro N° 13: Dimension Relaciones con Jefes y Compafieros.

N° Preguntas Promedios
40 | ¢La relacién con mis compaiieros de trabajo es cordial? 5,4
41 | ¢En mi ambiente de trabajo existe clima de colaboracion 49
entre compateros? '
42 | cMe siento parte del grupo de trabajo? 5,3
43 | ¢Puedo expresar lo que pienso a mis compafieros de trabajo? 47
44 ¢Mi jefe se preocupa por hacer del lugar de trabajo un sitio 37
acogedor? '
45 ¢Mi jefe se preocupa por mejorar las habilidades 58
profesionales de sus subordinados? ‘
46 | (Mi jefe planifica y delega correctamente? 3.3
47 | ¢Puedo expresar lo que siento a mi jefe? 41
48 | CEl trabajo que realizo es valorado por mi jefe? 3.7
49 | (Tengo buena relacion con mis jefes? 5,3

6.5. Valoracion de la CVL segln Variables Socio Laborales.

Atendiendo a uno de los objetivos especificos del presente
estudio, cual es el de identificar el posible impacto de distintas
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variables -edad, sexo, nivel de instruccion, antigliedad, y jerarquia

ocupacional- en la valoracién de las dimensiones de la CVL, se presentan

a continuacion los resultados obtenidos en funcidn de cada una de las

variables consideradas.

Cuadro N° 14: Valoracion de la CVL segin Sexo.

N° Dimensiones Varones | Mujeres
1 | Derechos Laborales. 45 47
2 | Servicios Asistenciales y Sociales. 2,2 2.6
3 | Gestidn de Politicas y Prdcticas de RR.HH. 31 3.4
4 | Contenido y Organizacién del Trabajo. 3.9 42
5 | Condiciones del Entorno Laboral. 4.0 40
6 | Relaciones con Jefes y Compatfieros. 41 48

Puede observarse que, en general, se registra una mejor

valoracién de las distintas dimensiones de la CVL por parte de las

mujeres, presentdndose la diferencia mds significativa en lo que refiere

a relaciones interpersonales.

Cuadro N° 15 Valoracion de la CVL segin Edad.

N° Dimensiones Hasta 30|31 a 40|41 a 50 M‘g'ode
1 | Derechos Laborales. 45 49 4.6 44
2 | Servicios Asistenciales y Sociales. 2.5 24 2.4 2.2

Gestién de Politicas y Prdcticas de
3 RR.HH. 3.3 3.0 3.2 3.3
4 Con‘rer‘udo y Organizacion  del 40 38 41 41
Trabajo.
5 | Condiciones del Entorno Laboral. 4.3 3.7 4.1 4.0
6 | Relaciones con Jefes y Compafieros. 4.7 44 4.1 44

En relacién a la edad, los registros varian segin las distintas

dimensiones. Asi, en Derechos Laborales, el mayor valor corresponde al

tramo de 31 a 40 afos, los de menor edad (hasta 30 afos) registran

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione

Tesis de Posgrado

Pagina 96 de 171




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

mayor satisfaccion en Condiciones del Entorno Laboral y Relaciones con
Jefes y Compafieros. Las restantes dimensiones no presentan
diferencias significativas en funcion de esta variable.

Cuadro N° 16: Valoracion de la CVL seguin Nivel de Instruccion.

N° Dimensiones Primario | Secundario Ter‘ciar‘ioupwer-
sitario
1 | Derechos Laborales. 45 4.6 4.8 4.9
2 | Servicios Asistenciales y Sociales. 2.2 25 25 3.0
Gestidn de Politicas y Prdcticas de
3 RR.HH. 3.3 31 2.9 39
4 Com‘er.udo y Organizacion del 42 40 38 41
Trabajo.
5 | Condiciones del Entorno Laboral. 4.1 3.9 35 34
6 Relacucines con Jefes y 41 44 49 48
Compafieros.

Puede observarse que los empleados con estudios universitarios
alcanzan las valoraciones mds altas en 3 de las 6 dimensiones: Derechos
laborales, Servicios asistenciales y Sociales y Gestion de politicas y
prdacticas de RRHH. En contraposicién, en Condiciones del entorno

laboral logran el menor registro.

Cuadro N° 17: Valoracion de la CVL segun Cargo.

N° Dimensiones Superior |Administrativos| Operarios
1 | Derechos Laborales. 4.6 47 45
2 | Servicios Asistenciales y Sociales. 2.6 25 2.1

Gestién de Politicas y Prdcticas de
3 RR.HH. 35 3.1 3.1
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4 Con‘rer‘udo y Organizacion  del 40 41 40
Trabajo.

5 | Condiciones del Entorno Laboral. 3.8 3.6 43

6 | Relaciones con Jefes y Compaiieros. 45 5.0 39

En general, los operarios realizan una menor valoracién de las

distintas dimensiones, a excepcién de Condiciones del entorno

laboral, en la que alcanzan el mayor registro.

Por su parte, los empleados administrativos otorgan la mayor

valoracion a Relaciones con Jefes y compafieros y los del tramo

superior registran el mds alto nivel en
prdcticas de RRHH.

Cuadro N° 18 Valoracion de la CVL segln Antigiliedad.

Gestion de politicas y

N° . . De 11 a|De 21 a| Maés de
Dimensiones Hasta 10 20 30 30

1 | Derechos Laborales. 4.5 4.7 4.5 4.4

2 | Servicios Asistenciales y Sociales. 25 2.3 2.1 2.2
Gestion de Pol. y Prdcticas de

3 RR.HH. 3.4 2.9 34 3.0

4 Con‘rer‘udo y Organizacion del 41 39 42 37
Trabajo.

5 | Condiciones del Enforno Laboral. 4.3 3.8 3.8 3.9

6 | Relaciones con Jefes y Compafieros. 47 41 44 4.1

Los empleados de menor antigliedad otorgan las mayores

valoraciones a Servicios asistenciales y sociales, Condiciones del

entorno laboral y Relaciones con Jefes y Compafieros. Por su parte, los

con mayor antigiedad, registran los menores valores en Derechos

laborales y Contenido y organizacion del trabajo.

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione

Tesis de Posgrado

Pagina 98 de 171




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

6.6. Valoracion de la CVL segln Municipio.

Otra cuestidn que se considerd relevante en el estudio fue la de
analizar posibles diferencias en la valoracion de la CVL segln los
Municipios.

Asi, en el Cuadro N° 19 se han desglosado los promedios
correspondientes a cada uno de ellos, mostrando las diferencias en la

calificacion para cada dimensién.
Puede observarse en este cuadro que para la dimension Derechos

Laborales ambos municipios tienen igual promedio, pero en todas las
otras dimensiones, el promedio de Natali es superior al de Asaroy.

Cuadro N° 19: Promedios de las Diferentes Dimensiones por

Municipio.
Dimensiones Promedio
Asaroy Natali

Derechos Laborales. 46 46
Servicios Asistenciales y Sociales. 2,2 29
Gestidn de Politicas y Prdcticas de RR. HH. 29 34
Contenido y Organizacion del Trabajo. 3.8 4.2
Condiciones del Entorno Laboral. 3,6 4,4
Relaciones con Jefes y Compafieros. 4,0 4,6
Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL

. 3.8 43
y Productividad.

A partir de las diferencias detectadas en las distintas
dimensiones, se evalué pertinente desagregar el andlisis de cada
dimensidn a efectos de identificar los principales factores generadores
de las diferencias entre ambos Municipios.

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione Tesis de Posgrado Pagina 99 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

ASAROY
Derechos Laborales

Preguntas Realizadas

1 ¢Trabajo sélo el horario planificado?

2 ¢Mi remuneracidn es la que corresponde por ley?

3 <Soy escuchado por mis superiores ante reclamos por derechos laborales?

4 <Las vacaciones se me otorgan en el periodo establecido por la Ley?

5 ¢Se cumplen las pausas previstas dentro del horario de trabajo para recuperarme de la fatiga ?
6 ¢ Se respetan mis derechos sindicales?

7 ¢ Se me respeta la promocién y el desarrollo de carrera previstos en la normativa vigente?

8 ¢Se me respeta la normativa vigente en lo que se refiere a la estabilidad en el empleo?

Promedio
[ 1 2 3 4 5 6 | 7 | s General
Promedio 5,063| 5583| 3,167 5875| 4,938| 4,792 1,667 5,438 4,565|
Desvio Estdndq 1,248 1,115| 1,359 0,439| 1,464| 1,645 1,280 1,289
Modo 6 6 4 6 6 6 1 6
Mediana 6 6 3 6 6 6 1 6
Suma 243 268 152 282 237 230 80 261
Derechos Laborales
6
5 — /\A »
g h— /
4 \/ Promedio
E 3 General
4,565
e ¥
1
o T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8
Preguntas
NATALL
Derechos Laborales
Preguntas Realizadas
Promedio
1 2 3 4 | 5 1 61 7 ] 8 General
Promedio 4,233| 5,000| 3,977| 5,302| 5,279| 4,233 2,977 5,512 4,564'
Desvio Estdnddq 1,378| 1,765| 1,548 1,286| 1,282| 1,853 2,173 1,453
Modo 6 6 6 6 6 6 1 6
Mediana 4 6 4 6 6 5 2 6
Suma 182 215 171 228 227 182 128 237
Derechos Laborales
6
s - A >
/\
g o < ~ ~
Promedio
E 3 A 4 General
2 4,564
1
o

1 2 3 4 5 6 7 8

Preguntas

INFORME

Si bien el promedio general en esta dimensién es similar en ambos municipios, Asaroy logra
mejores registros en lo que se refiere al horario de trabajo, la remuneracién, las vacaciones
y el respeto por los derechos sindicales. Por su parte Natali supera al otro municipio en el
resto de los factores, en particular la atencién a reclamos por derechos laborales y la
promocién y desarrollo de carrera.

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione Tesis de Posgrado Pagina 100 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

ASAROY
Servicios Asistenciales y Sociales
Preguntas Realizadas

9 ¢ Se me otorgan todos los beneficios sociales previstos por ley?
10 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley en cafeteria?
11 ¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en guarderia?
12 {Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en camping?
13 ¢{Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en transporte?
14 ¢{Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en recreacién?
15 ¢Los beneficios sociales recibidos son acordes a mis expectativas?

Promedio

[ o [ 1o | 11 ] 12 ] 13 ] 14 | 15 | General

Promedio 5729] 3729 1,083[ 1,000 1000[ 1,125] 1729] 2199
Desvio Estdndd 0,757| 2,473] 0,449 0,000] 0,000] 0,633] 1,270
Modo 6 6 1 1 1 1 1
Mediana 6 6 1 1 1 1 1
Suma 275] 179] 52| 48] 48] 54 83

Servicios Asistencialesy Sociales

Promedio
General
2,199

Promedio
w b

0 ; ; ; ; ; ;
9 10 11 12 13 14 15
Preguntas
NATALI
Servicios Asistenciales y Sociales
Preguntas Realizadas
romedio
[ [T 0] T ] 2] 13 ] & ] 15 |Genera
Promedio 5,512| 5,767| 4,023] 1,163] 1,279 1,140 1,209 2,870
Desvio Estandq 1,453| 0,961 2,377| 0,805] 0,996] 0,765 0,823
Modo 6 6 6 1 1 1 1
Mediana 6 6 6 1 1 1 1
Suma 237 248 173 50 55 49 52

Servicios Asistencialesy Sociales

\\ Promedio
General
\ 2870

9 10 11 12 13 14 15

Promedios
o B N W M 00O

Preguntas

INFORME

El promedio general alcanza mayores valores en Natali, determinado fundamentalmente por
las mayores valoraciones en los beneficios vinculados a cafeteria y guarderia.
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ASAROY

Gestién de Politicas y Prdcticas de RR. HH.
Preguntas Realizadas

16 cMe siento a gusto en la organizacién?

17 ¢ Percibo equidad en lo atinente a la Retribucién?

18 < El salario que recibo es acorde con mis expectativas?

19 ¢ Considero que hay claridad en las politicas hacia los RR.HH?

20 ¢ Mi organizacién me facilita la formacién para adquirir los conocimientos y habilidades
necesarias para mi trabajo?

21 ¢ Cuando hay conflictos lo discuto de manera franca y abierta?

22 ¢ Se promueve la participacién en cuestiones/decisiones que afectan mi trabajo?

23 ¢Existe una buena comunicacién organizacional?

24 ¢ La organizacién ofrece oportunidades de promocién y desarrollo?

Promedio
16 17 18 [ 19 [ 20 21 22 23 24 General
Promedio 4,458| 3,417| 2,458| 1,875| 1,917| 4,208 3,125 3,500 1,479 2,938|
Desvio Estdndd 1594| 1552| 1,443| 1,201| 1512 1527 1,654 1528 1,060
Modo 6 4 1 1 1 6 1 5 1
Mediana 5 3 2 1 1 4 3 4 1
Suma 214 164 118 90 92 202 150 168 71
Gestién de Politicas y Practicas de RR.HH.
6
5 .|
8 4 | \ Promedio
3 /\./\ General
> ] \\‘_‘/ \ 2,938
14
o T
16 17 18 19 20 21 22 23 24
Preguntas
NATALT
Gestién de Politicas y Practicas de RR. HH.
Preguntas Realizadas
Promedio
[ 16 17 18 19 [ 20 [ 21 [ 22 | =23 24 General
Promedio 4,791] 3,628| 2,907 2,791 2,581| 4,070 3,930 3,721 2,163 3,398
Desvio Estdnddl 1,423| 1,629| 1522| 1,636| 1,944| 1,770 1,648 1,530 1,711
Modo 6 4 1 2 1 6 6 3 1
Mediana 5 4 3 2 2 5 4 3 1
Suma 206 156 125 120 111 175 169 160 93
Gestion de Politicas y Prdacticas de RR.HH.
6
5
1 \ h\‘ Promedio

Promedios
w

\ General
2 3,398

16 17 18 19 20 21 22 23 24

Preguntas

INFORME
El promedio general es mayor en Natali, obsevdndose las principales diferencias en la claridad de las

politicas de RR.HH., la preocupacién por la formacién, la participacién y las oportunidades de promocién
y desarrollo.
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ASAROY
Organizacién y Contenido del Trabajo
Preguntas Realizadas

25 ¢Puedo regular el ritmo de mi trabajo?

26 < El trabajo me permite una postura relajada?

27 < Mi trabajo me ofrece la posibilidad de realizar variedad de tareas?

28 ¢En mi ambiente de trabajo los recursos tecnoldgicos son los adecuados?

29 ¢Mi trabajo permite desarrollarme en el campo laboral?

30 ¢ Los objetivos, funciones y responsabilidades de mi trabajo estdn expresados con claridad?
31 ¢Mis tareas habituales no me demandan excesivo esfuerzo fisico?

32 ¢Puedo determinar la manera de realizar mi trabajo?

Promedio
[ 25 [ 26 T 27 ] 28 [ 29 [ 30 | 31 32 General
Promedio 4,875] 4,625] 3,813] 2,354] 2,417] 4000] 3,604 4,771 3,807]
Desvio Estdndd 1,438] 1,394] 1.900] 1.362| 1,644] 1,607 1564 1373
Modo 6 5 6 1 1 4 4 5
Mediana 5 5 4 2 2 4 4 5
Suma 234 222 183 113] 116] 192 173 229

Contenido y Organizacién del Trabajo

hd Promedio
\—__/ General
3,807

Promedios
N w

25 26 27 28 29 30 31 32

Preguntas

NATALL
Organizacién y Contenido del Trabajo

Preguntas Realizadas

Promedio
[ 25 26 27 28 | 29 ] 30 [ 31 [ 32 General
Promedio 5,442| 4,651 3,651] 3,395| 3,349| 4,767 3,419 5,163 4,230|
Desvio Estdnddq 1,041 1,362| 1,751 1557| 1,724| 1,361 1,833 1,140
Modo 6 6 6 3 4 6 1 6
Mediana 6 5 4 3 4 5 4 6
Suma 234 200 157 146 144 205 147 222
Contenido y Organizacién del Trabajo
6
5 by »
g . e A
\0\‘_‘/ \/ Promedio
3 General
24 4,230
1
o
25 26 27 28 29 30 31 32
Preguntas

INFORME

La mayor valoracién promedio de Natali estd originada fundamentalmente en los recursos tecnolégicos, la posibilidad
de desarrolarse en el campo laboral, la claridad en los objetivos, funciones y responsabilidades del trabajo.
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ASARQY

Condiciones del Entorno Laboral

Preguntas Realizadas

33 ¢El medio ambiente fisico de trabajo es confortable?

34 ¢La iluminacién es la adecuada?

35 ¢La ventilacién es la adecuada?

36 ¢La temperatura en el lugar de mi trabajo es confortable?

37 (El ambiente de trabajo tiene el equipamiento adecuado?

38 ¢El ambiente de mi trabajo es seguro y libre de riesgos de accidentes?

39 ¢Mi ambiente de trabajo es adecuado con relacién al nimero de personas que trabajan juntas?

Promedio

[ 33 ] 34 ] 35 | 36 | 37 | 38 | 39 | 6General

Promedio 3542] 4,375 4021 3,604] 2,396] 3521 3771 3.,604]|
Desvio Estdndd 1594| 1654| 1,808] 1334] 1254 1,860 1817
Modo 4 6 6 3 1 1 6
Mediana 4 5 4 4 2 4 4
Suma 170 210 193] 173 115] 169 181

Condiciones del Entorno Laboral

4] /\‘\
— Promedio
3 \/ General

3,604

Promedio
N

33 34 35 36 37 38 39

Preguntas

NATALI

Condiciones del Entorno Laboral.

Preguntas Realizadas

Promedio

[[33 ] 34 ] 35 ] 36 ] 37 ] 38 ] 39 | ceneral

Promedio 4,488] 5,163 5,186] 3,326] 3512] 4,326] 4,535] 4,362]
Desvio Estdndd 1484| 1199] 1402| 1551] 1561| 1,458] 1436
Modo 6 6 6 3 4 6 6
Mediana 5 6 6 3 4 4 5
Suma 193] 222| 223] 143] 151] 186 195

Condiciones del Entorno Laboral

5 /——\
e
4 4 "
\// Promedio

General
4,362

Promedios
N w
.

33 34 35 36 37 38 39
Preguntas

INFORME

La diferencia promedio favorable a Natali se genera en el ambiente de trabajo confortable, ventilacién y equipamiento
adecuado.
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Relaciones con Jefes y Compaiieros

Preguntas Realizadas

40
41
42
43
44
45
46
47

<La relacién con mis compafieros de trabajo es cordial?
<Me siento parte del grupo de trabajo?

<Puedo expresar lo que pienso a mis compafieros de trabajo?

ZMi jefe planifica y delega correctamente?
<Puedo expresar lo que siento a mi jefe?

<Mi jefe se preocupa por hacer del lugar de trabajo un sitio acogedor?
<Mi jefe se preocupa por mejorar las habilidades profesionales de sus subordinados?

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

<En mi ambiente de trabajo existe clima de colaboracién entre comparieros?

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

48 CEl trabajo que realizo es valorado por mi jefe?
49 ¢Tengo buena relacién con mis jefes?
Promedio
[ 40 [ 41 ] 42 43 | 44 | 45 | 46 | 47 | 48 | 49 | General
Promedio 5,458| 4,750| 5,229| 4,458| 3,125| 2,167 2,958 3,729 3,021 5,021 3,992|
Desvio Estdndd 0,763| 1,233| 0,941| 1,274| 1,878| 1,736 1,979 1,617 1,750 1,392
Modo 6 6 6 4 1 1 1 3 3 6
Mediana 6 5 55 4 3 1 3 3 3 6
Suma 262 228 251 214 150 104 142 179 145 241
Relaciones con Jefes y Compaiieros
6
° \/\.\ /
9 4
Promedio
31 General
3,992
2
14
o
40 a1 42 43 44 45 46 a7 48 49
Preguntas
NATALTI
Relaciones con Jefes y Compaifieros.
Preguntas Realizadas
Promedio
[ 40 41 42 43 | 44 | 45 | 46 | 47 | 4s 49 | General
Promedio 5,442| 5,116| 5,326| 4,977| 4,209| 3,349 3,651 4,349 4,279 5,651 4,635|
Desvio Estdndd 0,787] 0,920| 0,908 1,131] 1,533 1,952 1,790 1,627 1,560 0,678
Modo 6 6 6 6 6 1 6 6 6 6
Mediana 6 5 6 5 4 3 4 5 4 6
Suma 234 220 229 214 181 144 157 187 184 243
Relaciones con Jefes y Comparieros
6
.| ‘\’/‘\\ /
4
] \/‘/‘_J Promedio
3 General
4,635
2
1
o
40 41 42 43 44 45 46 47 48 49
Preguntas
INFORME

Las principales diferencias entre los municipios se observan en el ejercicio de la jefatura, mds valorada por
Natali, en lo que refiere a la preocupacién de los jefes por hacer del lugar de trabajo un sitio acogedor, como

asi tambien por mejorar las habilidades de los subordinados y valorar el trabajo de los mismos.
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Se realizé ademds, la desagregacién de las dimensiones de cada
Municipio en funcion de las distintas variables socio laborales, lo que ho
arrojé hallazgos de significacién, razén por la cual no se incluyen en el
cuerpo principal del frabajo. (ver Anexo 2)

6.7. Relaciones entre CVL y Productividad

A efectos de identificar posibles relaciones entre la CVL y la
productividad, se incluyé en la encuesta la pregunta: "A su entender, en
que medida una mejora en las siguientes cuestiones puede influir
positivamente en la productividad...”, menciondndose a continuacién las
6 dimensiones de la CVL incluidas en el estudio.

Cuadro N° 20: Posibles Relaciones Entre CVL y Productividad.

N° Preguntas Promedios
50 ¢Cumplimiento de la normativa laboral (en cuanto a 48

remuneraciones, estabilidad, promocidn, etc.? ‘
51 | ¢Oforgamiento de beneficios asistenciales y sociales al 40

margen de los otorgados por Ley?

¢Politicas y prdcticas de RR.HH. (retribucién, formacion,
52 | comunicacion, participacion. Oportunidades de promocidn y 37
desarrollo)?

53 ¢Contenido y organizacién del trabajo (claridad de funciones

y responsabilidades, autonomia, variedad de tareas, etc.? 3.5
54 ¢Condiciones del entorno laboral (iluminacién, ventilacidn, 39

equipamiento, etc.? ’
55 ¢Relaciones con jefes y compafieros (clima de colaboracién, 5 2

buenas relaciones personales, etc.?

En fodos los casos las respuestas asumen valores iguales o
superiores a 3,5, lo que estaria indicando que, a juicio de los
trabajadores, las distintas dimensiones analizadas ejercerian un
impacto importante sobre la productividad. Los registros mads elevados
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se observan en Relacién con Jefes y Compafieros y Cumplimiento de la
normativa laboral.

La desagregacién de las respuestas segun las diferentes variables
socio laborales consideradas en el estudio, arrojan los siguientes

resultados.

Cuadro N° 21: Posibles Relaciones entre CVL y Productividad Segun

Variables

Segln sexo Promedio
- varones 3.7
- mujeres 4.9
Segln Edad

- Hasta 30 4.3
-de 31a40 41
-de 41a50 3.8
- mds de 50 44
Segln Nivel Instruccion

- Primario 3.7
- Secundario 4.3
- Terciario 49
- Universitario 5.1
Segln Cargo

- Superior 4.6
- Administrativos 45
- Operarios 3.5
Segln antigliedad

- Hasta 10 4.2
-Del1la 20 37
-De21a30 44
- Mds de 30 47
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La vinculacion entre la CVL y la productividad, desde la
perspectiva de los empleados, se visualiza en forma mds marcada entre
las mujeres; los empleados con mayor nivel de instruccién; los de mayor
antigiiedad y entre quienes ocupan cargos superiores y administrativos.

Se realizé ademds la desagregacion por Municipio, lo que permite
observar que, en ambos Municipios analizados, las dimensiones de la CVL
que, en opinién de los empleados, ejercerian un mayor impacto sobre la
productividad son Relacién con Jefes y Compaiieros y Cumplimiento de
la normativa laboral, reiterdndose, por tanto, la situacion registrada en
el promedio general presentado en el Cuadro 20.

Sin embargo, puede observarse que los trabajadores de Natali
visualizan en mayor medida la posibilidad de mejorar la productividad
mediante mejoras en la CVL, en tanto el promedio general asume un
registro de 4,3 frente a 3,8 de Asaroy.

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione Tesis de Posgrado Pagina 108 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

ASAROY
Posibles Relaciones entre Aspectosdela CVL y Productividad
Preguntas Realizadas

50 ¢Cumplimiento de lanormativalaboral (en cuanto a remuneraciones, estabilidad, promocién, etc.)?
51 ¢Otorgamiento de beneficios asistenciases y sociales a margen de los otorgados por ley
(cafeteria, guarderia, recreacion, transporte, etc.)?
52 ¢Politicas y précticas de RR.HH. (retribucion, formacion, comunicacion, participacion, oportunidades
de promocién y desarrollo)?
53 ¢Contenido y organizacion del trabgjo (claridad de funciones'y responsabilidades, autonomia, variedad de taress, etc.)?
54 ¢Condiciones del entorno laboral (iluminacién, ventilacion, equipamiento, etc.)?
55 ¢Relaciones con Jefes y compafieros (clima de colaboracion, buenas relaciones personales, etc.)?

I Promedio
[ 50 J s | s2 J s3 | 54 | 55 | cenera | cv_|
Promedio 3079]  39079] 322 3104 3750] 979 3837] 41,624
Desvio Etndar 1479 1548] 1862  1873]  1831] o098 1507|
Modo 4 4 1] 2 5 5
Mediana 4 4 3 ) 4 5
Suma 191] 191] 155 149) 180 239

Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productibidad
6
;] |
/ Promedio
41— General
3 T~ — 3,837
2
1 4
0 T T T T T
50 51 52 53 54 55
NATALI

Posibles Relaciones entre Aspectosdela CVL y Productividad

Preguntas Realizadas

I Promedio |
50 | st | 52 | 53 | 54 | 55 | Genea | cv |
Promedio 4256]  a000]  a233]  3seo] anie] 5449 4318] 35274
Desvio Estndar 1609 1657 1568] 1679 1588] o048 1,523
Modo o B o o B o
Mediana B 4 4 4 B o
Suma 183 177 187 166 177 234

Posibles Relaciones entre Aspectosdela CVL y
o Productibidad
5 / Promedio
General
g4 Yo" ——, 4,318
3
£ 37
o
T 2
1
0
50 51 52 53 54 55
Preguntas

INFORME
En esta dimensién, como en las otras anteriores, Natali tiene un promedio general més alto y también mas representativo que

Asaroy. Podemos confirmar esto observando las gréficas con perfiles similares pero con menor dispersion en Natali.
Ademés se puede confirmar esto observando sus coeficientes de variacion

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione Tesis de Posgrado Pdagina 109 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

Por dltimo, y a efectos de identificar los factores especificos de
la CVL que a juicio de los trabajadores tendrian el mayor impacto
positivo en la productividad, se incluyé una pregunta de respuesta
abierta, solicitdndole a los encuestados que mencionaran los tres
aspectos que, en su opinién, son los mds importantes para mejorar la
productividad en su trabajo.

A efectos de presentar los resultados obtenidos, fue necesario
realizar previamente una lectura profunda de los conceptos vertidos y
tratar de agrupar los homogéneos. Cabe destacar ademds que algunos
encuestados nombraron sélo uno o dos factores y otros mds entusiastas
mencionaron mds de las tres solicitados.

La sistematizacion de las respuestas obtenidas se presentan en el
siguiente cuadro, en el que se registran sélo las que alcanzaron
porcentajes de significacion, calculados sobre el fotal de encuestas,
razon por la cual, al ser una pregunta con respuestas miltiples, la suma
de los mismos supera el 100%.

Cuadro 22. Aspectos mas Importantes para Mejorar la
Productividad

Aspecto a Mejorar Cantidad de Menciones | Porcentaje
Remuneraciones. 50 55
Espacio fisico oficinas. 28 31
Uniforme, ropa de trabajo. 26 29
Tecnologia. 24 26
Estructura, categorizaciones. 20 22
Herramientas de trabajo. 16 18
Capacitacion. 15 16
Comunicacion. 12 13
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A efectos de identificar posibles diferencias entre los dos

Municipios estudiados, se discriminaron las respuestas en funcién de

esta variable, presentdndose a continuaciéon la totalidad de los

resultados obtenidos.

Cuadro 23:

Factores de

productividad, por Municipio

la CVL que permitirian mejorar la

VILLA NATALE VILLA ASAROY
Ubicacién Respuesta Puntaje Ubicacién Respuesta Puntaje
1 Remuneracién, salarios 28 1 Remuneracidn, salarios 22
> Mejorar tecnologia 15 5 Mejor espacio fisico, ambiente 17
laboral, confort
3 Me\'gor‘ar‘ oficinas, eql..upar', 1 3 Ropa adecuada de trabajo 16
mejorar lugar trabajo
4 Uniformes, ropa de trabajo 10 4 Estructura laboral, categorizacion 14
5 Capacitacidn 9 5 Mejorar tecnologia 9
6 Mdquinas y herramientas mds 7 6 Mejorar herramientas de trabajo 9
modernas
Mejorar estructura, . L
7 o 6 7 Mejorar comunicacion laboral 7
recategorizacion
8 Incentivos, premios 5 8 Capacitacion 6
9 Mejorar comunicacidn 5 9 Mejorar movilidad 5
10 (V\e:]or‘ar‘ amblfam”e vg'rano ) 4 10 Valorizar el trabajo 5
invierno, refrigeracidn
1 Mejorar movilidad, camiones, 3 1 Pago en término 4
transporte
12 Profesionalismo 2 12 Mejorar relaciéh con empleados 3
13 Seguridad laboral, efectivizar 5 13 Premios, incentivos 3
personal
14 Mejor trato de superiores 2 14 Seguridad laboral 1
15 Recreacién 1 15  |Higiene laboral 1
16 Mejorar mobiliario 1 16 Modernizar maquinaria 1
17 Mejorar iluminacidn oficinas 1 17 |[Elementos de limpieza 1
18 Mds personal 1 18  |Refrigerio 1
19 Pintar oficinas 1
20 Mds personal de limpieza 1
21 Mejor cocina 1
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Para su tratamiento estadistico se consideré importante utilizar
la distribucién de Paretto para su andlisis. Esta técnica permite mostrar
grdficamente la distribucion porcentual de las frecuencias o
repeticiones de las menciones, ordenadas de mayor a menor.

Cuadro 24: Distribucion de Paretto, Municipio Natali.

NATALI
Orden Propuestas del Personal Cantidad En %
1 |Remuneracién, salarios 28 24 14
2 |Mejor tecnologia 15 12,93
3 |Mejorar oficinas, equipar, mejor lugar 11 9,48
4 |Uniformes, ropa de trabajo 10 8,62
5 |Capacitacién 9 7,76
6 [Mdquinas y herramientas mds modernas 7 6,03
7 |Mejor estructura, recategorizacién 6 517
8 |Incentivos, premios 5 4,31
9 [Mejor comunicacién 5 431
10 |Mejor ambiente verano - invierno, refrigeracién 4 3,45
11 |Mejor movilidad, camiones, transporte 3 2,59
12 |Profesionalismo 2 172
13 |Seguridad laboral, efectivizar personal 2 1,72
14 |Mejor trato de superiores 2 1,72
15 |Recreacidn 1 0,86
16 |Mejorar mobiliario 1 0,86
17 [Mejor iluminacién oficinas 1 0,86
18 |Mds personal 1 0,86
19 |Pintar oficinas 1 0,86
20 |Mds personal de limpieza 1 0,86
21 |Mejor cocina 1 0,86
TOTAL 116 100,00
Distribucion de Paretto
NATALI
30
o 25—
T
220 4
(]
© 151
o
Q 10
|
0 | S N DDDDDDD:::::::
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21
Propuestas del personal
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Cuadro 25: Distribucion de Paretto, Municipio Asaroy.

ASAROY
Orden Propuestas del Personal Cantidad En %
1 |Remuneracidn, salario 22 17,60
2 |Mejor espacio fisico, ambiente laboral, confort 17 13,60
3 |Ropa adecuada de trabajo 16 12,80
4 |Estructura laboral, categorizacién 14 11,20
5 |Mejor tecnologia 9 7,20
6 |Mejora herramientas de trabajo 9 7.20
7 |Mejor comunicacién laboral 7 5,60
8 |Capacitacién 6 4,80
9 |Mejor movilidad 5 4,00
10 |Valor el trabajo 5 400
11  [Pago en término 4 3,20
12 |Mejor relacién con empleados 3 2,40
13  |Premios, incentivos 3 2,40
14 |Sequridad laboral 1 0,80
15 |Higiene laboral 1 0,80
16 |Modernizar maquinaria 1 0,80
17 |Elementos de limpieza 1 0,80
18 |Refrigerio 1 0,80
TOTAL 125 100,00

Distribucion de Paretto

ASARQOY
20
18 { —
16
14
12 4

En porcentaje
=
o

oN MO
IR

lnnnsee..

1 2 3 4 14 15 16 17 18

Propuestas del personal

Como puede observarse, tanto en el cuadro como en el grafico,
ambos  Municipios muestran conceptos similares, pero existen
diferencias en las posiciones, las que estdn reflejando la importancia
asignada por los respectivos empleados.
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Asi, por ejemplo, si bien tanto en Asaroy como en Natali, el
concepto de mayor porcentaje es el salario, pero en el segundo lugar,
con porcentajes similares los empleados de Asaroy proponen mejorar el
ambiente laboral y los de Natali mejorar la tecnologia. En el tercer
lugar Natali propone mejorar el ambiente de las oficinas (mencionado
por los de Asaroy en 2° lugar) y Asaroy propone mejorar la ropa de
trabajo.

No obstante estas diferencias en lo que refiere a la importancia
relativa de los distintos factores, si se limita el andlisis a los que en
cada municipio ocupan los 7 primeros lugares, y que en ambos casos
registran porcentajes superiores a 5, puede observarse que:

v Seis de ellos resultan coincidentes, aunque segln lo ya
expresado, no exactamente en el mismo orden:
Remuneraciones - Espacio fisico oficinas - Tecnologia -
Uniforme, (ropa de trabajo) - Estructura -
Categorizaciones - Herramientas de trabajo.

v La diferencia en un factor, se origina en que, mientras en
Natali aparece la Capacitacién entre los siete principales,

en Asaroy ocurre lo propio con la Comunicacion laboral.

En sintesis, la informacion relevada respecto a la posible relacion
entre CVL y productividad, permitié identificar no sélo una fuerte
vinculacién, segln la perspectiva de los empleados, sino también las
dimensiones y factores capaces de ejercer un mayor impacto positivo en
los niveles de productividad.
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CAPITULO 7

CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

Con asiduidad la CVL es considerada como base del desarrollo
econémico y organizacional, ya que permite aumentar la produccién de
los bienes y servicios con una mejor utilizacion de los factores

favorecedores de la misma.

Por ello, se entendié relevante encarar este trabajo con el
propésito de profundizar el estudio de la CVL en organizaciones publicas
como asimismo indagar su posible relacién con la Productividad, a
efectos de identificar alternativas capaces de generar un impacto
positivo, en el individuo primero, y luego en la organizacion y con ello
fortalecer la gestion organizacional.

El concepto de Calidad de Vida Laboral hace referencia a las
condiciones y las prdcticas organizacionales dirigidas hacia la
promocion de la salud fisica y mental de los trabajadores, su seguridad
y su satisfaccion.

En suma, como ya se apuntara, la CVL constituye una significacion
multidimensional que trata de elucidar la forma en que se llevan a cabo
las experiencias laborales tanto en lo objetivo (participacion, seguridad,
supervision, salario, desarrollo de carrera, etc.) como en lo subjetivo (el
modo en que el trabajador “vive" su actividad laboral y los resultados
obtenidos).

Partiendo de reconocer la importancia de la CVL tanto a nivel
individual como en la efectividad organizacional, se buscé indagar, en
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primer término, la valoracion que respecto a la misma efectian
empleados de dos municipios santafesinos.

A tal efecto, y fomando como base investigaciones que operan
como referentes en este campo, se trabajé con seis dimensiones
capaces de integrar los principales aspectos que definen la CVL, como
son:

e Derechos laborales.

e Servicios Asistenciales y Sociales.

e Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH.

e Contenido y Organizacion del Trabajo.

e Condiciones del Entorno Laboral.

Relaciones con Jefes y Compafieros.

Una vez definidas estas dimensiones, se identificaron una serie
de indicadores para cada una de ellas, los que sirvieron de base para
elaborar las distintas preguntas del formulario de relevamiento a
efectos de recabar la opinion de los empleados y, de este modo,
identificar aquellos aspectos que, desde su perspectiva, se hallan
razonablemente atendidos como asi también los que presentan brechas

significativas entre sus expectativas y el nivel de realizacién.
El andlisis de la informacion relevada pone en evidencia que la

mayor valoracion positiva corresponde a Derechos Laborales, con un
valor promedio de 4,6, sobre un maximo posible de 6; en el otro
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extremo, los menores registros corresponden a Servicios Asistenciales
y Sociales y en Gestiéon de Politicas y Prdacticas de RRHH.

En lo que refiere a Derechos Laborales, los distintos aspectos que
infegran esta dimension (remuneraciones, estabilidad, respeto a los
derechos sindicales, etc.) permiten asociarla con el concepto de
“trabajo decente" desarrollado por la OIT. Esto es asi, en tanto el
mismo hace referencia a "frabajo productivo, en el cual se protegen los
derechos, lo cual engendra ingresos adecuados con una proteccion social
apropiada.”

Desde la perspectiva de los trabajadores, se respetan estos
derechos en los municipios analizados, lo cual constituye un aspecto
altamente positivo frente a la creciente precarizacion del empleo
plblico, fundamentalmente por la creciente utilizacién de las figuras de
pasantias y contratos temporales.

Las restantes dimensiones analizadas -Contenido y Organizacion
del Trabajo, Condiciones del Entorno Laboral y Relaciones con Jefes y
Compafieros- obtienen valores promedios que oscilan alrededor de 4,

evidenciando un razonable nivel de satisfaccion.

Pero ademds de las valoraciones promedio de cada dimensién, fue
posible avanzar en la identificacién de aquellos factores integrantes de
las mismas que presentan las mayores brechas entre el nivel de
realizacion y las expectativas de los empleados.

Esta informacion, que se sintetiza seguidamente, se evalla

relevante en tanto estaria indicando los aspectos sobre los que se

deberia actuar en forma prioritaria para impulsar una mejora en la CVL.
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Asi, en la dimension Derechos Laborales, no obstante su elevada
puntuacién promedio, se evidencia un alto grado de insatisfaccion en las
posibilidades de promocién y desarrollo de carrera previstos en la

normativa vigente (2,3).

En relacion a Servicios Asistenciales y Sociales, la mayoria de los
beneficios posibles de ser otorgados a los empleados al margen de los
previstos obligatoriamente por la normativa vigente, obtienen registros

cercanos a la puntuacién minima de la escala.

Por su parte, los indicadores referidos a la Gestidn de Politicas y
Prdcticas de RRHH, ponen en evidencia que los aspectos valorados mds
negativamente son los referidos a la claridad en las politicas de
personal, las instancias de resolucién de conflictos y las oportunidades
de formacion, promocién y desarrollo, todo lo cual da cuenta de que,
desde la perspectiva de los empleados, se evidencia un déficit en la
gestion de RRHH.

Respecto a Contenido y Organizacion del Trabajo, los menores
registros corresponden a la disponibilidad de recursos techoldgicos y a
las posibilidades de desarrollo en el campo laboral.

Por dltimo, en la dimensién Condiciones del Entorno Laboral, se
observa la mds baja valoracion en la disponibilidad de equipamiento
adecuado, mientras que en relacién con jefes y compaiieros, el personal
visualiza una escasa preocupacion de los jefes por mejorar las
habilidades de los subordinados.

El marcado nivel de insatisfaccién que registran los distintos

indicadores asociados a la formacion y desarrollo del personal, asume

particular importancia en el marco del nuevo paradigma de la sociedad y
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de los trabajadores del conocimiento que fuera abordado en el capitulo
2.

En ese contexto, surgen nuevas formas de organizacién y gestion
de los recursos humanos, la produccién y el trabajo; los procesos
laborales demandan cada dia mayor contenido intelectual, para lo cual
los  frabajadores necesitan actualizar permanentemente  sus
conocimientos. Por ello, la formacién se afirma como derecho humano,
constituyendo un requisito fundamental para el acceso al empleo de
calidad, debiendo integrarse como parte esencial del trabajo decente.

En referencia a otro de los ejes del presente trabajo, como es el
de analizar el posible impacto de variables biogrdficas y socio-laborales
en la valoracion de la CVL, si bien fue posible identificar ciertas
regularidades, en algunos casos no resultan coincidentes con los
hallazgos de los estudios tomados como referentes los que, cabe
aclarar, también arrojan resultados contradictorios entre si para

determinadas variables.

Asi, tomando el caso del género, las investigaciones analizadas en
el capitulo 4 no identifican diferencias en funcion del mismo o bien
muestran un mayor nivel de satisfaccion entre los varones, mientras que
en los municipios analizados se observa una mayor valoracién por parte

de las mujeres.

De igual manera, los hallazgos son dispares en lo que refiere a la
edad del personal y la antigiiedad en el trabajo.

Respecto al nivel de instruccion y el tipo de cargo desempefiado,
se observa cierta similitud entre los municipios analizados y los
resultados obtenidos en el estudio de la CVL en Espafia, en tanto en
ambos casos surge un mayor nivel de valoracién entre los trabajadores
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con estudios universitarios y los que ocupan cargos jerdrquicos, para

varias de las dimensiones analizadas.

A partir de lo antes expuesto, puede concluirse sobre la
necesidad de profundizar las investigaciones sobre este particular, a
efectos de corroborar o refutar la hipétesis referida a la influencia de

variables biograficas y socio-laborales en la valoracién de la CVL.

Por su parte, las comparaciones inter Municipios, evidencian una
mejor posicion relativa de Natali respecto de Asaroy, en prdcticamente
todas las dimensiones de la CVL. Frente a esta situacién, cabria
preguntarse si la mayor satisfaccion que se registra en uno de los
municipios impacta realmente en un mejor desempefio individual y
organizacional. La respuesta a este interrogante exigiria un estudio en
particular, que escapa a los objetivos del presente trabajo, y para el
cual seria relevante considerar la investigacion sobre el sector bancario
brasilefio, analizada en el capitulo 4, por sus significativos aportes,
tanto conceptuales como metodoldgicos.

Otro de los ejes centrales del frabajo estuvo orientado a

identificar posibles relaciones entre la CVL y la Productividad.

Los resultados presentados permiten concluir que, desde la
perspectiva de los frabajadores, esta relacién es significativa,
alcanzando una media de 4,2 sobre un mdximo posible de 6. Si bien las
dimensiones Relaciones con Jefes y Compaiieros y Derechos Laborales
logran los mayores registros, tfodas las restantes alcanzan valoraciones
iguales o superiores a 3,5.

En lo que refiere al impacto de distintas variables, la vinculacion

entre CVL y Productividad se visualiza en forma mds marcada entre las
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mujeres, los empleados con mayor nivel de instruccién, los de mayor
antigiiedad y enfre quienes ocupan cargos superiores y administrativos.

El andlisis por municipio, pone en evidencia que los trabajadores
de Natali visualizan en mayor medida la posibilidad de mejorar la
productividad mediante mejoras en la CVL, en tanto el promedio general
asume un registro de 4,3 frente a 3,8 de Asaroy.

La indagacidn respecto a los factores especificos de la CVL que, a
juicio de los trabajadores, tendrian el mayor impacto positivo en la
productividad, permitio identificar que, si bien el nivel de remuneracién
es evaluado como el aspecto mds relevante, también ocupan un lugar
destacado una serie de cuestiones vinculadas tanto al entorno del
trabajo (espacio y amoblamiento de oficinas, tecnologia y herramientas
de trabajo, etc.) como a la gestion de los recurso humanos (estructuras,
capacitacién, comunicaciones laborales, etc.).

A manera de sintesis, se asume que la informacion obtenida y
presentada en este trabajo puede constituir el punto de partida para
profundizar el diagndstico y avanzar en el disefio e implementacion de
acciones orientadas a mejorar la CVL, en tanto, segun la perspectiva de
los empleados, las mismas serian capaces de ejercer un fuerte impacto
positivo en la productividad.

Por dltimo, se evalla pertinente introducir algunas reflexiones
que amplien el sentido que ha querido ddrsele al presente trabajo,
esbozando algunas alternativas que podrian actuar a manera de

recomendaciones.

Asi, las insatisfacciones detectadas en referencia a la CVL
pueden, por un lado, alterar el normal desempefio de las personas

afectando el funcionamiento institucional y por ende la gestidn

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione Tesis de Posgrado Pagina 121 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

municipal, pero, por otro, pueden visualizarse como oportunidades para

cambiar y para lograr un mayor desarrollo individual y organizacional.

Si bien las posibles mejoras en algunas de las cuestiones
identificadas  tendrian un  fuerte impacto  presupuestario,
maximizdndose el mismo en tiempos de crisis como el actual, en otros
casos, se trata de ir generando un proceso de cambio en los modelos de
gestion.

Para ello seria recomendable atender de manera especial al estilo
de liderazgo, estableciendo una comunicacién mas fluida, fomentando la
participacién y la formacion permanente de los empleados,
estableciendo una visién compartida con relacion al cambio y al
desarrollo, estableciendo objetivos simples, pero desafiantes vy
alcanzables.

Los lideres deben revalidarse, procurando la confianza de los
trabajadores, tratando a los mismos como actores fundamentales en la
elaboracion de alternativas de solucién a los problemas que se plantean
a diario, en un ambiente de trabajo armonioso, fortaleciendo la
creatividad, la iniciativa, el trabajo grupal. Claro estd, que esta empresa
no debe ser Unicamente responsabilidad del lider, sino que, en la
blisqueda de la misma, el propio individuo debe comprometerse de lleno
buscando y creando su propio espacio.

Se tratq, en sintesis, de atender a ciertos aspectos que harian al
mejoramiento de la Gestion Municipal, como son:

. Impulsar permanentemente la capacitacion y desarrollo de

los trabajadores
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Interiorizarse sobre las inquietudes y necesidades de los
individuos.

. Compatibilizar los intereses individuales con los
organizacionales.

. Reconocer los logros individuales y grupales.
. Fomentar el frabajo grupal.
. Respetar y hacer respetar las particularidades de todas las

personas, aceptando su forma de pensar.

. Motivar adecuadamente, analizando lo positivo y lo negativo
de la relacién laboral.

. Plantear claramente los objetivos y su tiempo mdximo para
alcanzarlos.
o Transformar la rutina laboral en una actividad creativa.

Las cuestiones antes enunciadas cobran especial importancia si se
atiende a la conformacion de los rangos de edad de la némina de
personal. La franja que supera los 50 afios alcanza prdcticamente al
30%, por lo que en un mediano plazo se generard la renovacion del
personal y, seguramente, la incorporacién de mayor cantidad de jovenes.

Si bien éstos se interesan por el aspecto econémico, suelen darle
mayor importancia a la capacitacién y al desarrollo, al respeto y al
reconocimiento. Buscan su lugar en la organizacién para desarrollar sus
ideas. Son proclives a los trabajos grupales y en general poseen buen

dominio de la tecnologia imperante. Su propia juventud los vuelve
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inconformistas, no se resignan ante el fracaso y vuelven a intentar
nuevas formas de superarlos, eso es iniciativa, creatividad vy
perseverancia, valores indispensables para el progreso individual y

organizacional.

Se trata, en sintesis de superar la tradicional concepcion
del personal como un costo que como tal deberia reducirse, asumiendo la
importancia estratégica de los recursos humanos, en tanto constituyen

un factor critico para el éxito de las organizaciones.

Para avanzar en este proceso de cambio se visualiza la
importancia de atender al desarrollo de Recursos Humanos calificados a
fin de que puedan desempefiarse con profesionalidad en la
Administracién Publica, para lo cual se sugiere la creacion de una
Unidad Organizativa de Personal, adecuadamente jerarquizada vy
vinculada directamente al Gabinete Municipal.

Esta idea parte de la necesidad de reformulacién constante de la
Gestién Municipal, acuciada por tres factores de suma importancia que
hacen a una revalorizacion de la misma y que se halla ligada a la CVL y la
Productividad, esto es:

. La reduccidn del gasto publico.
. El aumento de la demanda ciudadana.
. El aumento de la complejidad del sector publico.

Esta nueva Unidad Organizativa podria estar conformada por dos
dreas, una destinada a la "Capacitacion y Desarrollo de RR. HH.”, la otra
a la "Eficientizacion de la Informacion Sobre el Personal”
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La primera de estas dreas deberd intervenir en la capacitacion,
desarrollo y evaluacion de los Recursos Humanos, buscando en primer
término la formacion de competencias generales que hacen al rol del
empleado plblico en los dindmicos escenarios del momento, para
facilitar la interaccion con el ciudadano que requiere de los servicios
publicos.

Otro aspecto de esta drea, tendria que ver con un trabajo
constante para desarrollar la planificacion de los mandos intermedios,
propendiendo al perfeccionamiento y progreso de los jovenes, dentro de
la estructura municipal, con una mirada actual, realista y critica de la
Administracién Piblica.

También dentro de esta drea se deberia llevar a cabo la
evaluacion de las competencias individuales desarrolladas, aspectos que
hacen a la motivacion y a la productividad laboral, con la intencion de
lograr de las personas un ensamble lo mds ajustado posible de sus

objetivos con los de la organizacién.

En cuanto a la segunda de estas dreas deberia abocarse a la
Administracién de la Informacién, desarrollando un sistema de
informacion del personal que permita contar con datos actualizados, de
disponibilidad inmediata, facilitando de esta manera la toma de
decisiones en todo lo atinente al personal.

Finalmente seria recomendable mantener un contacto permanente
con otros municipios de nuestro pais, con la finalidad de intercambiar
experiencias, informacidn, prdcticas y proyectos, creando foros donde
se puedan discutir Politicas Pdblicas y de Personal, haciendo
comparaciones tedricas/empiricas que permitan capitalizar las

experiencias de los municipios participantes.
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ANEXO 1

Matriz de informacion de Ambos Municipios.

Matriz de Informacion.

En las tablas siguientes la primer fila corresponde al N° de
pregunta realizada en la encuesta y la primer columna, el primer digito
al municipio correspondiente (1 para Villa Natali y 2 para Villa Asaroy) y
los segundos digitos corresponden al N° de encuestado.
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MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

Matriz de Informacion (resultados generales), Villa Natali.
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MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

pa

Matriz de informacion (resultados generales), Villa Asaroy.
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ANEXO 2

Desagregacion por Municipios y Variables Socio Laborales.

Promedio por dimensiones de las diferentes variables, para el
municipio Natali.

Puede observarse en el cuadro clasificado por sexo que los
promedios para todas las dimensiones es mayor en las mujeres que en
los varones. Lo que permitiria interpretar que la conformidad de las
mujeres es mayor que la de los hombres.

En el cuadro donde se muestran las dimensiones segun el tipo de
cargo de los empleados podemos observar que en la relacion con jefes 'y
compafieros tienen el mejor promedio y se nota que el menor promedio
estd relacionado con los servicios asistenciales y sociales. También se

nota que no existen diferencias notables

cargos.

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione

MUNICIPIO " NATALI"

PROMEDIO POR SEXO SEGUN DIMENSIONES

en los

promedios segun los

Sexo
DIMENSIONES
Mascul ] Femen

Derechos Laborales. 4,45] 4,86

Servicios Asistenciales y Sociales. 2,32 2,76

(Gesti 6n de Politicas y Practicas de RR.HH. 3,16 4,01
Contenido y Organizacion del Trabaio. 4,12 4,51
Condiciones del Entorno Laboral . 4,33 4,45

Rel aci ones con Jefes y Companeros. 4,44 5.14

Posibles Rel aciones entre A spectos de la CV L y Productividad 3,99| 5,15

Promedio segun sexo y dimensiones
g A
¢
bimensione:
PROMEDIO POR CARGO SEGUN DIMENSIONES
Cargo
DIMENSIONES
Superi_[Admini.JOperar
Derechos Laborales. 4,56 4,85 4,46
Servicios Asistenciales y Sociales. 2,94] 2,59 2,18
Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH. 4,20) 3,43 3,05
Contenido y Organizacion del Trabaio. 4,44 4,10 4,19
Condiciones del Entorno Laboral 4,40) 3.86 4,54
Relaci ones con Jefes y Companieros. 5,02 5,58 4,12
Posibles Rel aciones entre Aspectos de la CV L y Producti vidad 4,97 4,67 3,92
Promedio segian cargo y dimensiones

s.00

5.00

.00

EX
2.00
1.00
©0.00
1 2 3
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En el cuadro donde se clasifican las dimensiones segun los
estudios cursados podemos observar altos promedios pero en el caso de
los empleados con estudios terciarios o universitarios es donde se notan
los promedios mds altos.

En el caso de la clasificacion segin antigiiedad no se nota
diferencias en los promedios segun la antigliedad, pero si un promedio
mds bajo en los servicios asistenciales y sociales como se nota en el
cuadro segun cargo.

PROMEDIO SEGUN ESTUDIOS CURSADOS Y DIMENSIONES

DIMENSIONES - Estudios

Prim. Secun. No Con.
Derechos Laborales. 4,34 4,58 5,00 5,56 4,56
Servicios Asistenciales y Sociales. 2,21 2,62 2,46 4,21 1,89
Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH. 3,20 3,55 3,03 4,67 3,44
Contenido y Organizacion del Trabajo. 4,22 4,27 3,94 4,81 4,13
Condiciones del Entorno Laboral. 4,44 4,32 3,61 4,21 5,00
Relaciones con Jefes y Comparieros. 4,27 4,95 5,28 5,00 4,28
Posibles Rel aci ones entre Aspectos de la CVL y Productividad 4,04 4,76 4,92 4,33 3,33

Promedio segln estudios cursados y
dimensiones

Promedio
%
o
S

PROMEDIO SEGUN ANTIGUEDAD Y DIMENSIONES

Antiguedad en Afios
DIMENSIONES
hasta 10 11 a20
Derechos Laborales. 4,58 4,67 4,63 4,13
Servicios Asistenciales y Sociales. 2,78 2,27 2,24 2,26
Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH. 3,57 3,03 3,79 3,07
Contenido y Organizacion del Trabajo. 4,35 4,07 4,30 4,15
Condiciones del Entorno Laboral. 4,82 3,95 4,24, 4,31
Rel aciones con Jefes y Comparieros. 4,87 4,42 4,84 4,10
Posibles Rel aci ones entre Aspectos de la CVL y Productividad 4,42 3,97 4,72 4,10

Promedio segln antigliedad y dimensiones

Bhasta 10
@11a20
O21a30
O31ymas

Antiguedad
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En el dltimo cuadro donde se muestran los promedios segtn
dimensiones y edades se vuelve a repetir lo mismo que observamos en el
cuadro anterior, donde los promedios mds bajos se notan en los

servicios asistenciales y sociales.

PROMEDIO SEGUN EDAD Y DIMENSIONES
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Edad en Afios

DIMENSIONES
hasta30 | 31a40
Derechos Laborales. 4,53 5,18 4,44 4,29
Servicios Asistenciales y Sociales. 2,60 2,53 2,62 2,21
Gestion de Politicas y Préacticas de RR.HH. 3,56 3,28 3,40 3,42
Contenido y Organizacién del Trabajo. 4,30 4,14 4,41 4,13
Condiciones del Entorno Laboral. 4,71 4,07 4,42 4,39
Relaciones con Jefes y Compafieros. 5,24 4,71 4,39 4,58
Posibles Relaciones entre Aspectos dela CVL y Productividad 4,73 4,35 4,21 4,25

Promedio segun edad y dimensiones

[@hasta 30 |
@31a40
O41a50

2,00 O51yméas

Promedio
w
=]
]

Dimensiones
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ANEXO 3
Andlisis de Algunas Variables por medio del Test de Chi?

Hipotesis 1.

La suma de los puntajes observados en cada pregunta para el fotal de
los empleados en cada estrato (superior, administrativo u operarios) no
difieren del puntaje ideal (todos contestan con puntaje 6 a cada
pregunta).

Para la comprobacién de esta hipétesis se realizé un Test de
Bondad de Ajuste (Chi Cuadrado) para cada una de las preguntas del
promedio en cada uno de los estratos (superior, administrativo y
operarios), para cada uno de los municipios.

De estos test se realizé una tabla resumen que fue llamada “de
los acuerdos” tratando de mostrar con un "SI" los temas donde la
diferencia entre los puntajes observados y los esperados no era
probabilisticamente muy grande (diferencia llamada No Significativa).

De ofra manera, los "SI" muestran los temas en donde podemos
considerar que los encuestados estaban de acuerdo con la pregunta
planteada y poder comparar estos resultados para los mismos cargos de
cada municipio.

Ejemplo de interpretacion de la tabla:

En la Dimension "Derechos Laborales”, las dos primeras
columnas comparan los resultados de los empleados superiores de
Asaroy y de Natali. En la pregunta N° 1 “Trabajo sélo el horario
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planificado” podemos observar que los de Asaroy estdn de acuerdo,
quiere decir que la suma de los puntajes adjudicados por ellos es muy
cercano al puntaje ideal (todos calificarian con 6).

En el caso del personal superior de Natali que aparece el
casillero en blanco, significa que la suma de los puntajes adjudicados por
los consultados estd muy lejos de los valores teéricamente esperados.

Cuando aparece un "si" tanto en Asaroy como en Natali (por
ejemplo pregunta 5) significa que en ambos casos los empleados
superiores estan de acuerdo con la pregunta realizada
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Tabla de los Acuerdos segiin Test de Bondad de Ajuste de Chi?.

ACUERDO SEGUN CHI CUADRADO

DIMENSIONES/ PREGUNTAS
Derechos L aborales.

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA
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Asaroy
Superior

Natali
Superior

Asar oy
Admin.

Natali
Admin.

Asaroy
Operario

Natalf
Operario

ZTrabajo solo e horario planificado?

S

¢Mi remuneracién es la que corresponde por ley?

si

¢Soy escuchado por mis superiores ante reclamos por derechos laborales?

¢Las vacaciones se me otorgan en e periodo establecido por laLey?

¢Se cumplen las pausas previstas dentro del horario de trabajo pararecuperarme dela
fatiga ?

¢ Serespetan mis derechos sindicales?

¢, Semerespetala promocion y el desarrollo de carrera previstos en la normativa vigente

Il On IS TWIN L

¢Se me respeta la normativa vigente en lo que serefiere ala estabilidad en e empleo?

Servicios Asistencialesy Sociales.

¢ Seme otorgan todos |os beneficios sociales previstos por ley?

=
Q

¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley en cafeteria?

[N

1

¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en guarderia?

-

2

¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en camping?

-

3

¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en transporte?

[N

4

¢Obtengo otros beneficios sociales al margen de los otorgados por la Ley, en recreacion?

15

¢J-0s beneficios sociales recibidos son acordes a mis expectativas?

Gestion de Politicasy Précticas de RR.HH.

16

Me siento a gusto en la organizacién?

¢ Percibo equidad en lo atinente ala Retribucién?

¢ El salario que recibo es acorde con mis expectativas?

¢ Considero que hay claridad en las politicas hacialos RR.HH?

¢ Mi organizacion me facilita la formacién para adquirir los conocimientos y habilidades
necesarias parami trabajo?

¢, Cuando hay conflictos lo discuto de manera francay abierta?

¢, Se promueve |a participacion en cuestiones/decisiones que afectan mi trabajo?

(JEXiste una buena comunicacién organizacional ?

¢ Laorganizacién ofrece oportunidades de promocién y desarrollo?

Contenido y Organizacion del Trabajo.

¢Puedo regular el ritmo de mi trabajo?

¢ El trabajo me permite una postura relajada?

¢ Mi trabajo me ofrece la posibilidad de redlizar variedad de tareas?

¢En mi ambiente de trabajo |os recursos tecnol égicos son los adecuados?

¢Mi trabajo permite desarrollarme en el campo laboral ?

¢ Los objetivos, funciones y responsabilidades de mi trabajo estén expresados con claridad?

¢Mis tareas habituales no me demandan excesivo esfuerzo fisico?

¢Puedo determinar la manera de realizar mi trabajo?

¢El medio ambiente fisico de trabajo es confortable?

¢Lailuminacion es la adecuada?

¢Laventilacion es la adecuada?

¢atemperaturaen € lugar de mi trabajo es confortable?

¢El ambiente de trabajo tiene el equipamiento adecuado?

¢El ambiente de mi trabajo es seguro y libre de riesgos de accidentes?

¢Mi ambiente de trabajo es adecuado con relacion al nimero de personas que trabajan
juntas?

Relaciones con Jefesy Comparier os.

¢Larelacion con mis comparieros de trabajo es cordial ?

¢En mi ambiente de trabajo existe clima de colaboracién entre compafieros?

Me siento parte del grupo de trabgjo?

¢Puedo expresar 1o que pienso a mis compafieros de trabajo?

@ |a | |a.

¢Mi jefe se preocupa por hacer del lugar de trabajo un sitio acogedor?

0 |2 |a |2 |e.

¢Mi jefe se preocupa por mejorar |as habilidades profesionales de sus subordinados?

0.

(Mi jefe planificay delega correctamente?

¢Puedo expresar lo que siento ami jefe?

¢El trabajo que realizo es valorado por mi jefe?

Q.

Tengo buena relacion con mis jefes?

. |a ||

Posibles Relaciones entre Aspectos dela CVL y Productividad

¢Cumplimiento de la normativa laboral (en cuanto a remuneraciones, estabilidad,
promocién, etc.)?

¢Otorgamiento de beneficios asistenciasles y sociales al margen de los otorgados por ley
(cafeteria, guarderia, recreacion, transporte, etc.)?

[l
DD

JPoliticasy précticas de RR.HH. (retribucién, formacién, comunicacion, participacion,
oportunidades de promocién y desarrollo)?

o1

3}

¢Contenido y organizacion del trabajo (claridad de funciones y responsabilidades, etc?

¢Condiciones del entorno laboral (iluminacién, ventilacion, equipamiento, etc.)?

o
(511

¢Relaciones con Jefes y comparieros (clima de colaboracién, buenas relaciones personales,
etc.)?
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Hipotesis 2.

La suma de los puntajes en las distintas dimensiones son
independientes con respecto a los cargos (superior, administrativo u

operarios).

De otra manera podemos decir que la suma de puntajes
propuestos por los empleados en distintas dimensiones no se ven
influenciados por el cargo que tienen.

Para la comprobacién de esta hipétesis se realizé un Test de Chi
Cuadrado en Tablas de Contingencias, cruzando los puntajes entre
dimensiones y cargos para cada uno de los municipios.

Se presentan a continuacion los cuadros de cdlculo para la
distribucién Chi Cuadrado para ambos Municipios, en cada caso se
muestran tres cuadros, el de los valores observados, los valores

esperados y la tabla de cdlculo del Chi Cuadrado.

puede observarse que existen algunos Chi Cuadrados parciales que
muestran una diferencia muy alta, que son los que posiblemente llevaron

al rechazo del test.

Ambos test se compararon con un valor critico de Chi Cuadrado
de 21,026 para un 95% de confianza y un valor de 26,217 en el caso de
un 99% de confianza. El valor calculado de Chi Cuadrado para Villa
Natali dio 78,375 y para Villa Asaroy dio 50,519, por lo tanto se
concluye rechazando los test.

Al rechazar los test queda demostrado que realmente existe
alguna relacién entre la suma de puntaje en algunas dimensiones, segln
el cargo de los encuestados. En un andlisis mds fino se ha marcado (en
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color) cuales son las relaciones mds significativas entre dimensiones y
cargos en cada uno de los Municipios.
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ASARQOY

Observados

Superior Administrativo Operario Total
Derechos Laborales. 552 505 696 1753
Servicios Asistenciales y Sociales. 232 230 277 739
Gestién de Politicas y Prdcticas de RR.HH. 382 354 533 1269
Contenido y Organizacién del Trabajo. 432 447 583 1462
Condiciones del Entorno Laboral. 335 336 540 1211
Relaciones con Jefes y Compafieros. 592 621 703 1916
Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad 384 362 359 1105
Total 2909 2855 3691 9455
Esperado

Superior | Administrativo Operario Total
Derechos Laborales. 539,3418 529,3300 684,3282] 1753,0000
Servicios Asistenciales y Sociales. 227,3666 223,1460 288,4875 739,0000
Gestidn de Politicas y Prdcticas de RR.HH. 390,4306 383,1830 495,3865| 1269,0000
Contenido y Organizacién del Trabajo. 449,8105 441,4606 570,7289| 1462,0000
Condiciones del Entorno Laboral. 372,5858 365,6695 472,7447 1211,0000
Relaciones con Jefes y Compafieros. 589,4917 578,5489 747,9594| 1916,0000
Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad 339,9730 333,6621 431,3649| 1105,0000
Total 2909,0000 2855,0000 3691,0000] 9455,0000
Calculo Valor Chi cuadrado

Superior | Administrativo Operario Total
Derechos Laborales. 0,297 1,118 0,199 1614
Servicios Asistenciales y Sociales. 0,094 0,211 0,457 0,762
Gestidn de Politicas y Prdcticas de RR.HH. 0,182 2,223 2,856 5,261
Contenido y Organizacién del Trabajo. 0,705 0,070 0,264 1,039
Condiciones del Entorno Laboral. 3,792

Relaciones con Jefes y Compafieros.

0,01

Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

Total

Gestidn de Politicas y Prdcticas de RR.HH.

Contenido y Organizacién del Trabajo.

Condiciones del Entorno Laboral.

Relaciones con Jefes y Compafieros.

Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

NATALI

Observados

Superior | Administrativo Operario Total
Derechos Laborales. 365 349 856 1570
Servicios Asistenciales y Sociales. 206 163 486 855
Gestidn de Politicas y Prdcticas de RR.HH. 378 278 539 1195
Contenido y Organizacién del Trabajo. 355 295 805 1455
Condiciones del Entorno Laboral. 308 243 762 1313
Relaciones con Jefes y Compafieros. 502 502 989 1993
Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad 298 252 564 1114
Total 2412 2082 5001 9495
Esperado

Superior | Administrativo Operario Total
Derechos Laborales. 398,8246 344,2591 826,9163| 1570,0000
Servicios Asistenciales y Sociales. 217,1943 187,4787 450,3270 855,0000
Gestién de Politicas y Prdcticas de RR.HH. 303,5640 262,0316 629,4044| 1195,0000
Contenido y Organizacién del Trabajo. 369,6114 319,0427 766,3460] 1455,0000
Condiciones del Entorno Laboral. 333,5393 287,9058 691,5548| 1313,0000
Relaciones con Jefes y Compafieros. 506,2787 437,0117 1049,7096| 1993,0000
Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad 282,9877 244,2705 586,7419|  1114,0000
Total 2412,0000 2082,0000 5001,0000] 9495,0000
Calculo Valor Chi cuadrado

Superior Administrativo Operario Total
Derechos Laborales. 2,869 0,065 1,023 3,957
Servicios Asistenciales y Sociales. 0,577 3,196 2,826 6,599

3,611

13,212

0,881

1922

Total

30,352

78,375

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione

Tesis de Posgrado

Pégina 146 de 171



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

Test de Bondad de Ajuste.

Mide en probabilidad la discrepancia entre el suceso observado y
el esperado. Si aceptamos la hipdtesis postulada, decimos que el suceso
observado no estd muy alejado del suceso esperado y que la diferencia
real que pueda existir se debe a los errores normales del muestreo,
pero que no son diferencias significativas. Por otro lado, si rechazamos
la hipétesis postulada, estamos considerando que esas diferencias
reales entre el suceso observado y el esperado son significativas y no
pueden ser consideradas semejantes en probabilidad.

Tablas de Contingencias.

En este caso como en el de Bondad de ajuste, se postula la
Hipétesis de que no existen diferencias significativas entre el valor
observado y el esperado, pero en este caso se trabaja con las
frecuencias conjuntas en tablas que cruzan las frecuencias comunes a
las distintas categorias de los sucesos. En nuestro caso se cruzan el
suceso “cargos” que tiene 3 categorias (superior, administrativos y
operarios) con el suceso “dimensiones” que tiene 6 categorias y se

utilizan para el andlisis sus frecuencias cruzadas.

Tablas de Cadlculos de Chi Cuadrado del Test de Bondad de Ajuste,
para Personal Superior, Administrativos y Operarios.

Férmula de calculo del Chi Cuadrado: X% = (Oi- E)?: E
Ejemplo Natali, Pregunta N° 1: X% = (29 - 60)°: 60 = 16,017
Dénde:

X? = Chi Cuadrado; O; = Valor Observado; E; = Valor Esperado.
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Tabla de Caéalculo de Chi Cuadrado del Test de Bondad de Ajuste

NATALT

Dimensiéon Derechos Laborales.

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi L. Zona
Valor Critico

1] TRABAJO 29 60 16,017 Rechazo
2|REMU 39 60 7.350 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|Escu 42 60 5,400 18,475 0,01
4|VACA 54 60 0,600
5|CUMPLEN 53 60 0,817
6|SE 42 60 5,400
7|ME 46 60 3,267
8|RESPE 60 60 0,000

Valor Chi Observado 38,850

Dimensiéon Servicios Asistenciales y Sociales.

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi L. Zona
Valor Critico

9]OTORGAN 60 60 0,000 Rechazo
10|OBTENGO 47 60 2,817 Chi (6gl) = 12,592 0,05
11]OTROS 15 60 33,750 16,812 0,01
12| BENE 15 60 33,750
13| SOCTIALES 15 60 33,750
14| MARGEN 15 60 33,750
15| ACORDES 39 60 7.350

Valor Chi Observado 145,167

Dimensién Gestién de Politicas y Practicas de RR.HH.

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
16| STENTO 49 60 2,017 Rechazo
17|PERCIBO 38 60 8,067 Chi (8gl) = 15,507 0,05
18| SALARIO 37 60 8,817 20,090 0,01
19|CONSTI 35 60 10,417
20|MI 44 60 4,267
21|CUANDO 53 60 0,817
22|PROMU 44 60 4,267
23|EXISTE 43 60 4,817
24| OFRECE 35 60 10,417
Valor Chi Observado 53,900
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Dimension Contenido y Organizacién del Trabajo.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
25(PUEDO 53 60 0,817 Rechazo
26|POSTURA 39 60 7,350 Chi (7gl) = 14,067 0,05
27|POsI 47 60 2,817 18,475 0,01
28| AMBI 34 60 11,267
29|PERMITE 44 60 4,267
30|OBJE 53 60 0,817
31| TAREAS 32 60 13,067
32|MANERA 53 60 0,817

Valor Chi Observado 41,217
Dimensién Condiciones del Entorno Laboral.

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
33|MEDIO 44 60 4,267 Rechazo
34|ILUMI 52 60 1,067 Chi (6gl) = 12,592 0,05
35|VENTI 54 60 0,600 16,812 0,01
36| TEMPE 32 60 13,067
37|ADECU 30 60 15,000
38|SEGURO 52 60 1,067
39|JUNTAS 44 60 4,267

Valor Chi Observado 39,333
Dimension Relaciones con Jefes y Compatieros.

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
40|CORDIAL 58 60 0,067 Rechazo
41|CLIMA 53 60 0,817 Chi (9¢l) = 16,919 0,05
42|PARTE 57 60 0,150 21,666 0,01
43|EXPRE 56 60 0,267
44|JEFE 41 60 6,017
45|SUBOR 41 60 6,017
46|PLANI 40 60 6,667
47|EXPRESAR 54 60 0,600
48|VALO 49 60 2,017
49|BUENA 53 60 0,817

Valor Chi Observado 23,433
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Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

PERSONAL SUPERIOR
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Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
50|NORMA 57 60 0,150 Rechazo
51{OTORGA 35 60 10,417 Chi (5gl) = 11,070 0,05
52|POLITI 51 60 1,350 15,086 0,01
53|CONTE 50 60 1,667
54|CONDI 49 60 2,017
55|RELA 56 60 0,267

Valor Chi Observado 15,867
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Tabla de Cdlculo de Chi Cuadrado del Test de Bondad de Ajuste

NATALTL

Dimension Derechos Laborales.

ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
1| TRABAJO 40 54 3,630 Rechazo
2|REMU 48 54 0,667 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|EsScyU 34 54 7,407 18,475 0,01
4|VACA 51 54 0,167
5|CUMPLEN 47 54 0,907
6|SE 37 54 5,352
7|ME 38 54 4,741
8|RESPE 54 54 0,000
Valor Chi Observado 22,870
Dimensién Servicios Asistenciales y Sociales.
ADMINISTRATIVOS
Pregunta ob Esp Chi Valor Critico Zona
9|OTORGAN 49 54 0,463 Rechazo
10|OBTENGO 48 54 0,667 Chi (69gl) = 12,592 0,05
11]OTROS 9 54 37,500 16,812 0,01
12| BENE 11 54 34,241
13|SOCIALES 9 54 37,500
14|MARGEN 12 54 32,667
15|ACORDES 25 54 15,574
Valor Chi Observado 158,611
Dimensién Gestién de Politicas y Practicas de RR.HH.
ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
16| STENTO 37 54 5,352 Rechazo
17|PERCIBO 33 54 8,167 Chi (8gl) = 15,507 0,05
18| SALARIO 23 54 17,796 20,090 0,01
19|CONSI 26 54 14,519
20|MI 28 54 12,519
21|CUANDO 42 54 2,667
22|PROMU 31 54 9,796
23|EXISTE 33 54 8,167
24| OFRECE 25 54 15,574
Valor Chi Observado 94,556
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Dimensién Contenido y Organizacién del Trabajo.

ADMINISTRATIVOS

Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
25|PUEDO 48 54 0,667 Rechazo
26|POSTURA 39 54 4,167 Chi (7gl) = 14,067 0,05
27|POsT 37 54 5,352 18,475 0,01
28| AMBI 29 54 11,574
29|PERMITE 34 54 7,407
30|0OBJE 41 54 3,130
31| TAREAS 26 54 14 519
32|MANERA 41 54 3,130

Valor Chi Observado 49,944

Dimensiéon Condiciones del Entorno Laboral.

ADMINISTRATIVOS

Pregunta Ob Es Chi L. Zona
33 MEgDIO 36 F::34 6,000 Valor Critico Rechazo
34|ILUMI 38 54 4,741 Chi (6gl) = 12,592 0,05
35|VENTI 41 54 3,130 16,812 0,01
36| TEMPE 27 54 13,500
37|ADECU 28 54 12,519
38| SEGURO 39 54 4,167
39|JUNTAS 34 54 7,407

Valor Chi Observado 51,463

Dimension Relaciones con Jefes y Compafieros.

ADMINISTRATIVOS

Pregunta Ob Es Chi L. Zona
40 CO??DIAL 53 p54 0,019 Valor Critico Rechazo
41|CLIMA 51 54 0,167 Chi (9gl) = 16,919 0,05
42|PARTE 52 54 0,074 21,666 0,01
43| EXPRE 52 54 0,074
44|JEFE 50 54 0,296
45| SUBOR 44 54 1,852
46|PLANI 47 54 0,907
47|EXPRESAR 51 54 0,167
48|VALO 50 54 0,296
49|BUENA 52 54 0,074

Valor Chi Observado 3,926
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Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

ADMINISTRATIVOS

Pregunta Ob Es Chi L. Zona
50 N(;;RMA 38 p54 4,741 Valor Critico Rechazo
51|OTORGA 34 54 7,407 Chi (5gl) = 11,070 0,05
52|POLITI 41 54 3,130 15,086 0,01
53|CONTE 45 54 1,500
54|CONDI 45 54 1,500
H55|RELA 49 54 0,463

Valor Chi Observado 18,741
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NATALL

Dimensién Derechos Laborales.

OPERARIOS
Pregunta ob Esp chi Valor Critico Zona
1|TRABAJO 113 144 6,674 Rechazo
2|REMU 128 144 1,778 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|Escu 95 144 16,674 18,475 0,01
4|VACA 123 144 3,063
5|CUMPLEN 127 144 2,007
6|SE 103 144 11,674
7|ME 44 144 69,444
8|RESPE 123 144 3,063
Valor Chi Observado 114,375
Servicios Asistenciales y Sociales.
OPERARIOS
Pregunta Ob Es| Chi L. Zona
9 OTgORGAN 139 124 0,174 Valor Critico Rechazo
10|OBTENGO 78 144 30,250 Chi (6gl) = 12,592 0,05
11]OTROS 26 144 96,694 16,812 0,01
12|BENE 29 144 91,840
13|SOCIALES 25 144 98,340
14|MARGEN 25 144 98,340
15| ACORDES 44 144 69,444
Valor Chi Observado 485,083
Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH.
OPERARIOS
Pregunta Ob Es Chi L. Zona
16 SIZNTO 120 1':14 4,000 Valor Critico Rechazo
17|PERCIBO 85 144 24,174 Chi (8gl) = 15,507 0,05
18| SALARIO 65 144 43,340 20,090 0,01
19|CONST 59 144 50,174
20|MI 39 144 76,563
21|CUANDO 80 144 28,444
22|PROMU 94 144 17,361
23|EXISTE 84 144 25,000
24|OFRECE 33 144 85,563
Valor Chi Observado 354,618
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Contenido y Organizacion del Trabajo.

OPERARIOS
Pregunta Ob Es| Chi L. Zona
25 PUZDO 133 124 0,840 Valor Critico Rechazo
26|POSTURA 122 144 3,361 Chi (7gl) = 14,067 0,05
27|POSI 73 144 35,007 18,475 0,01
28| AMBI 83 144 25,840
29|PERMITE 66 144 42,250
30|OBJE 111 144 7.563
31| TAREAS 89 144 21,007
32|MANERA 128 144 1,778
Valor Chi Observado 137,646
Condiciones del Entorno Laboral.
OPERARIOS
Pregunta Ob Es| Chi L. Zona
33 MEgDIO 113 124 6,674 Valor Critico Rechazo
34|ILUMI 132 144 1,000 Chi (6gl) = 12,592 0,05
35|VENTI 128 144 1,778 16,812 0,01
36| TEMPE 84 144 25,000
37|ADECU 93 144 18,063
38| SEGURO 95 144 16,674
39|JUNTAS 117 144 5,063
Valor Chi Observado 74,250
Relaciones con Jefes y Compafieros.
OPERARIOS
Pregunta Ob Es| Chi L. Zona
40 CO?QDIAL 123 1':14 3,063 Velor Critico Rechazo
41(CLIMA 116 144 5,444 Chi (9gl) = 16,919 0,05
42|PARTE 120 144 4,000 21,666 0,01
43|EXPRE 106 144 10,028
44| JEFE 90 144 20,250
45| SUBOR 59 144 50,174
46|PLANI 70 144 38,028
47|EXPRESAR 82 144 26,694
48|VALO 85 144 24,174
49|BUENA 138 144 0,250
Valor Chi Observado 182,104
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Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

OPERARIOS
Pregunta Ob Es Chi .. Zona
50 NOgRMA 88 1':14 21,778 Valor Critico Rechazo
51{OTORGA 103 144 11,674 Chi (5gl) = 11,070 0,05
52|POLITI 90 144 20,250 15,086 0,01
53|CONTE 71 144 37,007
54|CONDI 83 144 25,840
55|RELA 129 144 1563
Valor Chi Observado 118,111
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Tabla de Calculo de Chi Cuadrado del Test de Bondad de Ajuste

NATALT

Dimensién Derechos Laborales.
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TOTAL
Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
1| TRABAJO 182 258 22,388 Rechazo
2|REMU 215 258 7,167 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|Escu 171 258 29,337 18,475 0,01
4|VACA 228 258 3,488
5|CUMPLEN 227 258 3,725
6|SE 182 258 22,388
7|ME 128 258 65,504
8|RESPE 237 258 1,709
Valor Chi Observado 155,705
Dimension Servicios Asistenciales y Sociales.
TOTAL
Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
9|OTORGAN 248 258 0,388 Rechazo
10|OBTENGO 173 258 28,004 Chi (6gl) = 12,592 0,05
11]OTROS 50 258 167,690 16,812 0,01
12| BENE 55 258 159,725
13| SOCIALES 49 258 169,306
14| MARGEN 52 258 164,481
15| ACORDES 108 258 87,209
Valor Chi Observado 776,802
Dimensién Gestién de Politicas y Practicas de RR.HH.
TOTAL
Pregunta Ob Esp Chi Zona
16| SIENTO 206 258 10,481 Valor Critico Rechazo
17|PERCIBO 156 258 40,326 Chi (8gl) = 15,507 0,05
18| SALARIO 125 258 68,562 20,090 0,01
19|CONsSI 120 258 73,814
20|MI 111 258 83,756
21|CUANDO 175 258 26,702
22|PROMU 169 258 30,702
23|EXISTE 160 258 37,225
24|OFRECE 93 258 105,523
Valor Chi Observado 477,089
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Dimensién Contenido y Organizacién del Trabajo.

TOTAL
Pregunta Ob Esp Chi Zona
25|PUEDO 234 258 2,233 Valor Critico Rechazo
26|POSTURA 200 258 13,039 Chi (74l) = 14,067 0,05
27|POST 157 258 39,539 18,475 0,01
28| AMBI 146 258 48,620
29|PERMITE 144 258 50,372
30|OBJE 205 258 10,888
31| TAREAS 147 258 47,756
32|MANERA 222 258 5,023
Valor Chi Observado 217,469
Dimension Condiciones del Entorno Laboral.
TOTAL
Pregunta Ob Esp Chi Zona
33|MEDIO 193 258 16,376 Valor Critico Rechazo
34|ILUMI 222 258 5,023 Chi (69l) = 12,592 0,05
35|VENTI 223 258 4,748 16,812 0,01
36| TEMPE 143 258 51,260
37|ADECU 151 258 44 376
38| SEGURO 186 258 20,093
39]JUNTAS 195 258 15,384
Valor Chi Observado 157,260
Dimension Relaciones con Jefes y Compatfieros.
TOTAL
Pregunta Ob Esp Chi Zona
40|CORDIAL 234 258 2,233 Valor Critico Rechazo
41|CLIMA 220 258 5,597 Chi (99l) = 16,919 0,05
42|PARTE 229 258 3,260 21,666 0,01
43|EXPRE 214 258 7,504
44|JEFE 181 258 22,981
45|SUBOR 144 258 50,372
46 |PLANT 157 258 39,539
47 EXPRESAR 187 258 19,539
48(VALO 184 258 21,225
49|BUENA 243 258 0,872
Valor Chi Observado 173,120
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Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

TOTAL

Pregunta Ob Esp Chi Zona
50{NORMA 183 258 21,802 Valor Critico Rechazo
51|OTORGA 172 258 28,667 Chi (5gl) = 11,070 0,05
52|POLITI 182 258 22,388 15,086 0,01
53(CONTE 166 258 32,806
54|CONDI 177 258 25,430
H55|RELA 234 258 2,233

Valor Chi Observado 133,326
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Tabla de Calculos de Chi Cuadrado del Test de la Bondad de Ajuste

ASAROY

Dimensiéon Derechos Laborales

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi L. Zona
1|TRABAJO 79 90 1,344 Valer Critico Rechazo
2|REMU 88 90 0,044 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|EScuU 48 90 19,600 18,475 0,01
4|VACA 89 90 0,011
5|CUMPLEN 73 90 3,211
6|SE 74 90 2,844
7|ME 23 90 49,878
8|RESPE 78 90 1,600

Valor Chi Observado 78,533

Dimensién Servicios Asistenciales y Sociales

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi L. Zona
Valor Critico

9|OTORGAN 86 90 0,178 Rechazo
10|OBTENGO 61 90 9,344 Chi (6gl) = 12,592 0,05
11|OTROS 15 90 62,500 16,812 0,01
12| BENE 15 90 62,500
13| SOCIALES 15 90 62,500
14| MARGEN 15 90 62,500
15| ACORDES 25 90 46,944

Valor Chi Observado 306,467

Dimensién Gestiéon de Politicas y Prdcticas de RR.HH.

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi L. Zona
16| SIENTO 57 90 12,100 Valer Critico Rechazo
17|PERCIBO 53 90 15,211 Chi (84l) = 15,507 0,05
18| SALARIO 29 90 41,344 20,090 0,01
19|CONsSI 27 90 44,100
20|MI 30 90 40,000
21|CUANDO 69 90 4,900
22|PROMU 46 90 21,511
23|EXISTE 52 90 16,044
24|OFRECE 19 90 56,011
Valor Chi Observado 251,222
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Pregunta Ob Esp Chi L. Zona
25|PUEDO 63 90 8,100 Valor Critico Rechazo
26|POSTURA 58 90 11,378 Chi (74l) = 14,067 0,05
27|POsI 61 90 9,344 18,475 0,01
28| AMBI 37 90 31,211
29|PERMITE 35 90 33,611
30|OBJE 61 90 9,344
31| TAREAS 51 90 16,900
32|MANERA 66 90 6,400

Valor Chi Observado 126,289
Dimension Condiciones del Entorno Laboral
PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
33|MEDIO 41 90 26,678 Rechazo
34|ILUMI 52 90 16,044 Chi (69l) = 12,592 0,05
35|VENTI 54 90 14,400 16,812 0,01
36| TEMPE 49 90 18,678
37|ADECU 38 90 30,044
38| SEGURO 54 90 14,400
39|JUNTAS 47 90 20,544

Valor Chi Observado 140,789
Dimension Relaciones con Jefes y Compafieros
PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi Valor Critico Zona
40|CORDIAL 81 90 0,900 Rechazo
41{CLIMA 71 90 4,011 Chi (99l) = 16,919 0,05
42|PARTE 80 90 1111 21,666 0,01
43|EXPRE 71 90 4,011
44|JEFE 47 90 20,544
45|SUBOR 33 90 36,100
46|PLANI 45 90 22,500
47|EXPRESAR 53 90 15,211
48|VALO 40 90 27,778
49|BUENA 71 90 4,011

Valor Chi Observado 136,178

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione

Tesis de Posgrado

Pégina 161 de 171




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA
Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

PERSONAL SUPERIOR

Pregunta Ob Esp Chi L. Zona
Valor Critico

50|NORMA 64 90 7,511 Rechazo
51|OTORGA 57 90 12,100 Chi (5gl) = 11,070 0,05
52|POLITI 57 90 12,100 15,086 0,01
53|CONTE 59 90 10,678
54|CONDI 65 90 6,944
55|RELA 82 90 0,711

Valor Chi Observado 50,044
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Tabla de Calculos de Chi Cuadrado del Test de la Bondad de Ajuste

ASARQY

Dimensiéon Derechos Laborales

ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
1| TRABAJO 75 84 0,964 Valor Critico Rechazo
2|REMU 68 84 3,048 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|Escu 47 84 16,298 18,475 0,01
4|VACA 84 84 0,000
5|CUMPLEN 71 84 2,012
6|SE 58 84 8,048
7|ME 33 84 30,964
8|RESPE 69 84 2,679
Valor Chi Observado 64,012
Dimensién Servicios Asistenciales y Sociales
ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
9|OTORGAN 75 84 0,964 Rechazo
10|OBTENGO 69 84 2,679 Chi (6gl) = 12,592 0,05
11|OTROS 17 84 53,440 16,812 0,01
12| BENE 14 84 58,333
13| SOCIALES 14 84 58,333
14|MARGEN 18 84 51,857
15|ACORDES 23 84 44,298
Valor Chi Observado 269,905
Dimension Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH.
ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
16| SIENTO 55 84 10,012 Rechazo
17|PERCIBO 40 84 23,048 Chi (8¢l) = 15,507 0,05
18| SALARIO 31 84 33,440 20,090 0,01
19|CONSI 32 84 32,190
20|MI 32 84 32,190
21|CUANDO 50 84 13,762
22|PROMU 44 84 19,048
23|EXISTE 46 84 17,190
24| OFRECE 24 84 42,857
Valor Chi Observado 223,738
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ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi . Zona
Valor Critico
25|PUEDO 67 84 3,440 Rechazo
26|POSTURA 65 84 4,298 Chi (7¢l) = 14,067 0,05
27|POSI 58 84 8,048 18,475 0,01
28| AMBI 33 84 30,964
29|PERMITE 44 84 19,048
30|OBJE 60 84 6,857
31| TAREAS 53 84 11,440
32|MANERA 67 84 3,440
Valor Chi Observado 87,536
Dimension Condiciones del Entorno Laboral
ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi . Zona
Valor Critico
33|MEDIO 51 84 12,964 Rechazo
34|ILUMI 53 84 11,440 Chi (6gl) = 12,592 0,05
35|VENTI 40 84 23,048 16,812 0,01
36| TEMPE 57 84 8,679
37|ADECU 34 84 29,762
38| SEGURO 58 84 8,048
39|JUNTAS 43 84 20,012
Valor Chi Observado 113,952
Dimension Relaciones con Jefes y Compatieros
ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi . Zona
Valor Critico
40|CORDIAL 74 84 1,190 Rechazo
41|CLIMA 68 84 3,048 Chi (9¢l) = 16,919 0,05
42|PARTE 76 84 0,762 21,666 0,01
43|EXPRE 60 84 6,857
44|JEFE 55 84 10,012
45| SUBOR 41 84 22,012
46|PLANI 56 84 9,333
47|EXPRESAR 60 84 6,857
48|VALO 55 84 10,012
49|BUENA 76 84 0,762
Valor Chi Observado 70,845
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Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

ADMINISTRATIVOS
Pregunta Ob Esp Chi L Zona

50|NORMA 56 84 9,333 Valor Critico Rechazo
51{OTORGA 61 84 6,298 Chi (5gl) = 11,070 0,05
52|POLITI 51 84 12,964 15,086 0,01
53|CONTE 51 84 12,964
54|CONDI 72 84 1,714
55(RELA 71 84 2,012

Valor Chi Observado 45,286
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Tabla de Calculos de Chi Cuadrado del Test de la Bondad de Ajuste

ASARQOY

Dimensién Derechos Laborales

OPERARIOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
1| TRABAJO 89 114 5,482 Rechazo
2|REMU 112 114 0,035 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|Escu 57 114 28,500 18,475 0,01
4|VACA 109 114 0,219
5|CUMPLEN 93 114 3,868
6|SE 98 114 2,246
7|ME 24 114 71,053
8|RESPE 114 114 0,000
Valor Chi Observado 111,404

Dimension Servicios Asistenciales y Sociales

OPERARIOS

Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
9|OTORGAN 114 114 0,000 Velor Critico Rechazo
10|OBTENGO 49 114 37,061 Chi (6gl) = 12,592 0,05
11]OTROS 20 114 77,509 16,812 0,01
12|BENE 19 114 79,167
13|SOCIALES 19 114 79,167
14| MARGEN 21 114 75,868
15|ACORDES 35 114 54,746

Valor Chi Observado 403,518

Dimension Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH.

OPERARIOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
16| SIENTO 102 114 1,263 Rechazo
17|PERCIBO 71 114 16,219 Chi (89l) = 15,507 0,05
18| SALARIO 58 114 27 509 20,090 0,01
19|CONST 31 114 60,430
20({MI 30 114 61,895
21|CUANDO 83 114 8,430
22|PROMU 60 114 25,579
23|EXISTE 70 114 16,982
24|OFRECE 28 114 64,877
Valor Chi Observado 283,184
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OPERARIOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
25|PUEDO 104 114 0,877 Rechazo
26|POSTURA 99 114 1974 Chi (79l) = 14,067 0,05
27|POST 64 114 21,930 18,475 0,01
28| AMBI 43 114 44,219
29|PERMITE 37 114 52,009
30|OBJE 71 114 16,219
31| TAREAS 69 114 17,763
32|MANERA 96 114 2,842
Valor Chi Observado 157,833
Dimension Condiciones del Entorno Laboral
OPERARIOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
33|MEDIO 78 114 11,368 Rechazo
34|ILUMI 105 114 0,711 Chi (6gl) = 12,592 0,05
35|VENTIL 99 114 1974 16,812 0,01
36| TEMPE 67 114 19,377
37| ADECU 43 114 44,219
38| SEGURO 57 114 28,500
39|JUNTAS 91 114 4,640
Valor Chi Observado 110,789
Dimension Relaciones con Jefes y Compafieros
OPERARIOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
40|CORDIAL 107 114 0,430 Rechazo
41|CLIMA 89 114 5,482 Chi (99l) = 16,919 0,05
42|PARTE 95 114 3,167 21,666 0,01
43| EXPRE 83 114 8,430
44| JEFE 48 114 38,211
45|SUBOR 30 114 61,895
46|PLANI 41 114 46,746
47]EXPRESAR 66 114 20,211
48|VALO 50 114 35,930
49|BUENA 94 114 3,509
Valor Chi Observado 224,009
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Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

OPERARIOS
Pregunta Ob Esp Chi .. Zona
Valor Critico
50[{NORMA 71 114 16,219 Rechazo
51|OTORGA 73 114 14,746 Chi (5gl) = 11,070 0,05
52(POLITI 47 114 39,377 15,086 0,01
53|CONTE 39 114 49,342
54 (CONDI 43 114 44,219
55|RELA 86 114 6,877
Valor Chi Observado 170,781
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Tabla de Calculos de Chi Cuadrado del Test de la Bondad de Ajuste

ASAROY

Dimensién Derechos Laborales

TOTAL
Pregunta Ob Es Chi L. Zona
1 TRjBAJ’O 243 ;88 7,031 Velor Critico Rechazo
2|REMU 268 288 1,389 Chi (7gl) = 14,067 0,05
3|EScuU 152 288 64,222 18,475 0,01
4|VACA 282 288 0,125
5|CUMPLEN 237 288 9,031
6|SE 230 288 11,681
7|ME 80 288 150,222
8|RESPE 261 288 2,531
Valor Chi Observado 246,233
Dimension Servicios Asistenciales y Sociales
TOTAL
Pregunta ob Esp Chi Valor Critico Zona
9|OTORGAN 275 288 0,587 Rechazo
10|OBTENGO 179 288 41,253 Chi (6gl) = 12,592 0,05
11]OTROS 52 288 193,389 16,812 0,01
12| BENE 48 288 200,000
13| SOCIALES 48 288 200,000
14|MARGEN 54 288 190,125
15| ACORDES 83 288 145,920
Valor Chi Observado 971,274
Dimensién Gestion de Politicas y Practicas de RR.HH.
TOTAL
Pregunta Ob Es Chi L. Zona
16 SIEQNTO 214 :88 19,014 Valor Critico Rechazo
17|PERCIBO 164 288 53,389 Chi (8¢gl) = 15,507 0,05
18| SALARIO 118 288 100,347 20,090 0,01
19|CONST 90 288 136,125
20|MI 92 288 133,389
21|CUANDO 202 288 25,681
22|PROMU 150 288 66,125
23|EXISTE 168 288 50,000
24|OFRECE 71 288 163,503
Valor Chi Observado 747,573
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TOTAL
Pregunta ob Esp Chi Valor Critico Zona
25|PUEDO 234 288 10,125 Rechazo
26|POSTURA 222 288 15,125 Chi (79l) = 14,067 0,05
27|POST 183 288 38,281 18,475 0,01
28|AMBI 113 288 106,337
29|PERMITE 116 288 102,722
30|OBJE 192 288 32,000
31| TAREAS 173 288 45,920
32|MANERA 229 288 12,087
Valor Chi Observado 362,597
Dimension Condiciones del Entorno Laboral
TOTAL
Pregunta oo Esp chi Valor Critico Zona
33|MEDIO 170 288 48,347 Rechazo
34|ILUMI 210 288 21,125 Chi (6gl) = 12,592 0,05
35|VENTIL 193 288 31,337 16,812 0,01
36| TEMPE 173 288 45,920
37|ADECU 115 288 103,920
38|SEGURO 169 288 49,170
39|JUNTAS 181 288 39,753
Valor Chi Observado 339,573
Dimension Relaciones con Jefes y Compaiieros
TOTAL
Pregunta ob Esp Chi Valor Critico Zona
40|CORDIAL 262 288 2,347 Rechazo
41|CLIMA 228 288 12,500 Chi (9¢l) = 16,919 0,05
42|PARTE 251 288 4,753 21,666 0,01
43|EXPRE 214 288 19,014
44|JEFE 150 288 66,125
45|SUBOR 104 288 117,556
46|PLANI 142 288 74,014
47|EXPRESAR 179 288 41,253
48|VALO 145 288 71,003
49|BUENA 241 288 7,670
Valor Chi Observado 416,236

Lic. Carlos Alberto Royer Ghiglione

Tesis de Posgrado

Pégina 170 de 171




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL - FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

Dimension Posibles Relaciones entre Aspectos de la CVL y Productividad

TOTAL

Pregunta Ob Es Chi " Zona
50 NOiMA 191 :88 32,670 Valor Critico Rechazo
51|OTORGA 191 288 32,670 Chi (5¢l) = 11,070 0,05
52|POLITI 155 288 61,420 15,086 0,01
53|CONTE 149 288 67,087
54|CONDI 180 288 40,500
H55|RELA 239 288 8,337

Valor Chi Observado 242,684
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