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RESUMEN

La siiusciéa competitive mercensll edge 8 les empreses mejorss ea of products y of swrvicle
que Winden. Pars poder lncursiensr y pasticiper eu este saquems, las organinacienss
monisanss adoptaren como respuests diforentes aistomas y Siossfias administrativas.

Une do slies, ol simems do Calided Total come reqpuests & ests demands, contempls wne
wanafbrmacién en ls colided do ks tecnelegie, en ls colided del producto que provemm y &
In calided deo vide en ol trabsjo. Este ditimo rulro, 20 he estudisdo desie ol punto do vista
maddics, seciolégico, paiceligios ¢ ingenieril; sin smbargo, hests ol memente 50 0 he dede
uns enplicacién istegral de éeta, lo cnal se traduce en vacies de los pregrames splicados.

' Ademie, 50 dspons de cemtades satratagis de evabiscid, por tal metive, e trabije
sporta uas matodologia sitémics gue pudiese dar cusets de le Callded do Vide o ol
Trabaje. Tul propusats contampla tres siveles do sstudio con swe rempectives categories,
subcatagoriss ¢ indicedores, asi come sus lnstrumentos que ls ovadien.



INTRODUCCION

El mercado intemacional de hoy marca un nucvo perfil de competitividad global. Le
estructura de este perfil exige la mejora de lus organizaciones & nivel administrativo,

tecnologico y humano,

De cota manera, las empresas sdoptan el concepto de Calidad Total (C.T.), como Ia

cstrategia conpetitiva que les permita cumplir y superar las expectativas de sus clientes.

Recicatemente, Ia calidsd en las empresas mexicanas, es tomads como el trampolin para

ingresar al mercado competitivo.
Peto ;qué se entiende por Calidad Total?,

El enfoque de Calidad Total requiere de cambios en las relaciones laborales, el trabsjo
bien realizado a la primera vez, capacitacion y adiestramiento, buenas condiciones de
rabajo tanto materiales como econdmicas (satud y seguridad) y ua ambiente propicio, lo

cual en su conjunto contribuyen a) aumento en la productividad.

Sin embargo, dicho enfoque no brinda una definicion universal, lo que contribuye a que

el concepto s¢a usado obedecicndo los diferentes intereses empresariales; por cjemplo
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algunos enfatizan la satisfaccion del clieate, otros el cumplimiento de los requerimientos
del producto, otros la mejora de los procesos de produccion y algunos mas, en el

liderazgo.

Esta es una de las causas del porque Tas organizaciones no logran alcanzar la calidad total;

ya que fa contemplan de forma fragmentada, especializandose solo en ciertos aspectos.

q

Otra causa fi al, s¢ encuentra en la poca importancia que se le da a la

transculturacion de valores y la situacion econéniica nacional, pues son aspectos paco

contemplados en ta pl ion estratégi

Lidad

Por atra pante, ¢l promedio de la gente desconoce los conceptos basicos sobre fa

total; ésto acasions que no haya informacion chira que les permita enfrentar los cambios.

Por estus razonces ¢l presente trabajo tuvo como objetivo evaluar.cl nivel de vida de los

trbajadores que participan’ dentro del sistema de calidad” total de una cmpresa y

compararly con la evaluicion de los trabajadores que laboren e una émpresn que 1o haya

primer capitulo, que

acionales empleadas para el logro de la

competitividad ‘a ni 1. poco énfasis en los

aspectos relacionados con Ii‘culidad de vida en’en trabaj
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El capitulo dos, shonda sobre los antecedentes de la calidad total y sus implicaciones,
proporcionando un enfoque claro sobre las condiciones necesarias para desarrollar un
sistema de C.T. dentro de una organizacion y los indicadores que la evaliian. Al mismo
ticmpo que contempla ¢l papel que juegan los recursos humanos cn relacion a los cambios

que deben darsc para garantizar el éxito de este sistema.

Debido a que Ia C.T. contempla en su enfoque Ia importancia de los recursos humanos
y su optimo desarrolio bajo las condiciones de trabajo; nos preguntamos /de qué manera
se considera la Calidad de Vida en el Trabajo (C.V.T). en una empresa que labora bajo
un sistema de C.T. y una que no tenga implantado dicho sistema? con el fin de determinar

dicha calidad de vida en el trabajo.

En el desarrollo del capitulo sobre calidad total, sc observa que dichos prograras,
comtemplan la C.V.T. mediante Ia participacion de los trabajadores, tanto en Ia discusion
y solucidn de problemas como cn Is toma de decisiones, trabajadas mediante los circulos
de calidad; sin embargo, dejan en segundo plano aspectos de salud, seguridad y bienestar
en ¢l trabajo, aun cuando tedricamente se plantean en este enfoque. Para damos una idea
més clara sobre los aspectos que involucran la C.V.T., nos dimos a la tarca de rcalizar una

revision teorica-metodologica de como se ha abordado hasta ¢ste momento.

Lo encontrado, conforma el contenido del tercer capitulo, donde se abarcan los

antecedentes y las definiciones sobre la calidad de vida en el trabajo, asi como las areas



que s¢ han ocupado de su estudio.

Lo saterior, nos permitié conocer mas amplismente los factores que la componen, su
importancia para ser considerads como cje en las relaciones laborales y Is manena de
evaluarla y utilizarla como una herramienta metodologica que contribuya al logro de
cualquier estrategia administrativa.

Una vez estudiada la informacion sobre la calidad de vida en el trabsjo, se redefinio dicho
coucepto y se emructuré un modelo que pudiera explicar de mancra integral la

problemitica, cuya propucsta se plantea en ¢l capitulo cuatro.

En éste, se plantean tres niveles de estudio para la Calidad de vida en el trabajo,
identificados como nivel individual, grupal y organizacional, cada nivel contiene una scrie
de factores, categorias y subcategorias acompaiiadas de sus indicadores ¢ instrumentos

de cvaluacion.

En este semtido, consideramos que el objetivo planteado se satisface en gran medida, toda
vez que la propucsta presentada en este trabajo, representa una aemativa concreta como

base para ¢l estudio integral de la calidad de vida ¢n el trabajo.

No obstante, una dc las desventajas gencradas en la aplicacion del modelo es ia falta de

fomucion en investigacion multidisciplinaria y en ¢l andlisis sistémico del fenomeno. Por
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otro lado, la limitacion de los recuraos materiales y humanos para ejecutar un proyecto

de esta naturaleza.

Por todo fo anterior, se pretende que este tipe de proyectos cuenten con una smayor
difucion, para que los profesionales interesados unan sus esfuerzos y getieren propuestas

que permitan el vinculo catre la investigacion y la accidn en el contexto laboral,



CAPITULO 1
ESTRATEGIAS
ORGANIZACIONALES
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En este sentido, las empresas que van a Ia vanguardia han implomentado af interior difcrentes
programas  cstratégicos que  incluyen el  desamollo  orgasizacional,
administracion por objetivos, plancacion estratégica, los circulos de calided vy la modificacion
de actitudes dirigidas a sus lidercs y trabajadores para mejorar sus niveles de productividad y
bienemar social. Todos estos programas estan orientados por las filosofias de Calidad Total

(Reza, 1993).

Es evidente que toda empresa se constituye para producir un bica o un servicio, que satisfaga
{as necesidades de un grupo social, se requicre que el producto sea elaborado y puesto en las

manos del cliente o usuario con calidad, oportunidad y a precio justo (Reza, 1993).

La calidad ta sido adoptada y estructurada por las organizaciones con base a {os sustentos
tedricos de Jas filosoflas de calidad desarrolladas por ). M. Juran (1974), Phillip B. Crosby
(1982), Kaoru ishikawa (1985) y Edward Deming (1986) (Citados en: Velizquez, 1990). Al
respecto Peters y Waterman (1982) detinen a fa calidad come "hacer tedo lo nxjor posible para
cada cliente de cada producto” citado en Reza, 1993). Tal definicion retoma los elementos

estudiados por lo autores anteriormente citados.

Las diferentes filosotias comprenden una serie de medidas para lograr la calidad, tales como:

la participacion a todos los niveles para la toma de decisiones, trabajo conjunto, la no



ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES

La cnorme disponibilidad de informacion sobre las nuevas estrategias organizacionales,
demucstra que el interés por los cambios administrativos han tendido a incrementarse como
consecuencia del escenario econdmico, caracterizado por la élobaﬁacién comercial, la cual
obliga a considerar las estratcgias administrativas como elemento clave para participar

competitiva y exitosamente en el mundo contemporineo.

L1 NEVEL INTERNACIONAL,

A nivel mundial el scctor politico, ccondmico y social demanda a las corporaciones

P 1.

de vida las

intemacionales, nuevas altemativas para enfrentar las
altemnativas giran en tomo a la cluboracion de estrategias que faciliten sus acciones ante los

retos tecnologicos, productivos y de capital,

Las estrategias consisten en: ln incorporacion de nuevas teenologias, la creacion de nucvas

tah

dologius, « bres y usos fes, la adaptacion a la comunion hombre automatismos,

modificando asi la calidad de vida laboral y repercutiendo sobre ta calidad de vida en general

(Scalzo, 1993),
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especializacion de puestos, Tegistros de control estadistico del proceso, programas efectivos de
motivacion y sistemas de capacitacion que sean funcionales y garanticen ¢l costo-beneficio de
la empresa; & su vez se eficientice ¢l desempefio, s mejora del servicio al cliente, clevar la
productividad, disminuir costos, y dar un cambio de valores (transculturacion), se trabaja
cooperativamente y se eleva la calidad de vida del trabajador; de esta manera la organizacion
cuenta con una Calida Total que puede verificarse mediante of correspondiente control de
calidad en toda Is cmpresa (Hammond y Yearout, 1992 citados en Peon, 1993) (Hemindez,

1993) (Macias, 1993) y (Elizondo, 1993).

Por otro lado, ¢l recurse humsno sc ha adaptado a los procedimientos para alcanzar la Calidad
Total. Y es concebido como uno de los ¢jes importantes a fin de modificar las estructuras
organizacionales, oricntadas a enfrentar los nuevos retos como una oportunidad y un

compromiso, que al mismo tiempo contribuyan al desarrollo personal (Piso, 1993).

En a prictica, parcce ser que la alternativa mas viable para el crecimiento de una organizacion
consiste en contar con programas de educacion y formacion enfocados al recurso husnane, que
ies permitan enfientar las nucvas tecnologiss y las nucvas estrategias de adapiacion al trabajo
conjunto. Sin embargo, en las empresas solo se brinda capacitacion para mejorar su desempeiio
laboral y no consideran aspectos importantes como la salud, el estado emocional, la seguridad,
la convivencia social y ¢! ambiente fisico laboral, como alternativas que contemplen ls calidad

de vida.



Por lo tamo concluimos cn general, que ls implantacion de las nuevas estrategias
administsativas y Iaborales orientadas hacia la calidad total tiene como fie clevar la
productividad y la competitividad, ademis de contribuir en Ia calidad de vida del trabajador.

1.2 NIVEL NACIONAL

Desde 1940, el desarvollo econdmico de México se vid orientado a ampliar el mercado interno

con la finatidad de constuir una infiaestructusa que facilitara la industrislizacion del pais.

En la década de los afios 70's 1a politica ccondmica entro en crisis y se acentud a principios de
los alos 80's, por lo que cn 1982 y hasta la fecha el pais ha vivido un proceso severo de crisis
ccoadmica, de ajustes, reconversion y reestructuras del sector publico, marcades sobretodo por

Ia privatizacion de la economia y 1a liberacion del mercado nacional.

A raiz de lo anterior, muchas cmpresas se vieron obligadas a mejorar sus sistemas de

produccion para introducirse al mercado intemacional, para lo cual, las organizaciones

panticiparon ¢ el A do G I de A les y Tarifas (G.A.T.T.), como una altcrnativa

que en ese momento pennitia tomar nuevas medidas estratégicas productivas para mantener una

posicion dentro del do competitivo.
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El actual gobiomo ejecutado por el presidente Carlos Satinas do Gortari (1988-1994) se dio a
la tarea de instaurar un proyecto modemvizador s mivel nacional que en lo ecosdomico permitiers
captar y acumular capital, rompicndo con e régimen proteccionista y el comercio cerrado,
modiate la privatizacion y la apertura comercial, brindindole al pais una economia integral v

su imscrcion al mercado mundist con el Tratado de Libre Comercio.

Gieacias al ajuste econdmico, nuevamente se originaron cambios a nivel empresarial, en esta
ocasion no solo era necesario entrar al mercado exterior sino scr competitivos al reakizar

productos con calidad, para mantener los mercados e incursionar ¢n los nuevos.

Dentro del esquema tradicional de los mercados certados y protegidos, Ia calidad era un asunto
interno de cada organizacion, donde se definia lo bien hecho, como el resultado de cumplir con
normas técnicas. También se pensaba que obtenerla resultaba costoso y que por lo mismo,
necesariamente se reflcjaba en precios mis aktos, a su vez era considerado como un asunto
exclusivo de las areas de operacion, manufactura o control de calidad y se abtenia por medio

de mucha inspeccion.

En plena década de los aftos 90's y de cars ante el mundo cada vez mas competitivo, la calidad
se vuelve uno de los aspectos que mis interesan a las organizaciones mexicanas, sean pequefias,

medianas o grandes; industriales, comerciales o de servicio.
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Amte la situscion de los principales mercados de consumo y Is bisqueds de los empresarios por
nnjon; s cfectividad antc la competencis extema que el pais tendri con el acucrdo do kibre
comercio, se ha impulsado la inovacion de tecnologiss cuyo objeto es Ia creacion de
nuevos productos con menores costos, lo que indudablenwute lieva a otro modelo de
productividad y en donde la implantacion de ésta produce cambios sdministrativos dentro de
las organizaciones bajo e! contexto de calidad (Peon, 1993).

Por lo tanto la calidad se presenta como un reto y una demands estratégica prioritaria urgente

¢ impostergable, para todas las organizaciones mexicanas,

Debido a fo anterior, las empresas mexicanas optaron por desarvollar diversas estratégias y
concopciones pars e mejoramictito de tas organizaciones y sobre todo de los recursos humanos.
Dentro de estas cstratcgias, planteamientos y/o filosoflas se pueden mencionar: la
Administracion por Resukados, el Desarrollo Organizacional, la Planeacion Estratégica, y mis

recientemente, el Control Total de la Calidad o Calidad Total.

Con respecto a la Administracion por Resultados, ésta consiste en reafizar un diagnéstico a fin
de conocer lo que se tienc en cuanto a recursos materisles y humanos, posteriormente s¢
establecen prioridades sobre Jo que quiere mejorar, esto ayuda a precisar asuntos importantes

y no urgentes, y finalmente s¢ contemplan los procedimientos necesarios para lograr los
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resultsdos deseados, extos iltimos deben de etar orieatados cu dos direcciones por dreasy por
medidas pars agilizarlos y mantener un comrol cn las evaluaciones (Reddin, 1991).

Atendiendo al Desarrollo Osganizacional, la escuela de sistema y proceso concibe que es el
proceso por medio del cual las organizaciones pueden entender sus relaciones con su ambiente
y tomar decisioucs inteligentes sobre lo que ls organizacion deberia ser, a fin de funcionar de
forma eficaz. La organizacion como sistema puede identificarse, cambiarse y desarrollarse
wtilizando eficaznente sus recursos, con la finalidad de alcanzar matas y objetivos que al mismo

tiempo se autocorrigen y sc autorrenueven,

Una segunda cscucls ve en el Desarrollo Organizacional una forms eficaz de poner en practica
Las politicas, procedimientos y los programas fijados por la direccion de Ia organizacion. Esto
incluiria reclutamiento, entrenamiento, desarrollo de carrcra, desarvollo de Ia administracion,
plancacion de la organizacion, compensacion y otras actividades de personal que contribuyan

al crecimiento total y al mejoramiento de la organizacion (Partin, 1977).

En cuanto a la planescion estratégica consiste en ¢laborar un plan por objetivos tomando en
cucuta un smpbo mismero de actividsdes que implican ¢l uso de recursos humanos y materiales.
El plan por objetivos debe definis las acciones a realizar, anticipar los problemas por resolver,

priorizar sus solucioncs, establecer recursos y responsabilidades y diseflar medidas de
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seguimiento que penmitan no solo cvahiar ¢! avance, sino volver a plancar (Acle, 1990).

Otra akornativa para las organizaciones es la administracion estratégica, Is cual contempla tres
elementos fundamentales, la cjecucion de las estratégias, la asignacion de responsables y el
ordenamiento de Ias tareas, todo esto bajo In consciencia del cambio y lo vital para la

organizacion (Acle, 1990).

Por otra parte, Is Calidad Total tienc como objetivo volver 8 las empresas mas competitivas,
ofrecer praductos y servicios de calidad mundial & I sociedad a un precio mis accesible,
ncrementar la participacion de los mercados y Ia lealtad de los clientes con base en la mejora
continua. Sobre todo es una forma de dignificar y revaluar el trabajo humano (Guticrrez, 1992),
En el terreno de lo administrative también se ha desarrollado diferentes esteategias como la
creacion de ¢l Pacto de Productividad, La Modemizacion Productiva y La Fundacion Mexicana

para la Calidad Total A.C. en 1987, 1a cual ticne como objetivo de impulsar y promover una

cultura de calidad en México adecuada a entomo, dicha fundacion otorgs el Premio
Nacional de Calidad desde 1989 come vision rectora para todas las organizaciones que deseen

mcjorar su calidad en nuestro pais (Peon, 1992),

Par lo tanto, consideramos que las estrategias administrativas organizacionales desarrolladas

por las empresas mexicanas hasta hoy, tiencn como propésito fundsmental elevar su nivel
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productivo y competitivo; al igual que las empresas a nivel intemnacional se busca la mejora
coatinus del producto o servicio que brindan, para temer una mayor apertura comercial a wivel
mundial. Sin embargo no conocemos ¢l impacto de las estrategias admunistrativas puesto que

no se llevan a cabo evaluaciones posteriores.

Para propositos de In prescnte investigacion, so retomara mas anipliamente el tema de la calidad
y las clementos ¢ indicadores que la evahian, asi como su vinculacion con los recursos
humanos, de manera tal quc pertita al lector tener el fundamento tedrico sobre uno de los

temas que respaldan su objetive.



CAPITULO 2
LA CALIDAD TOTAL Y
SUS IMPLICACIONES




LA CALIDAD TOTALY SUS

IMPLICACIONIES

Para ol desarrollo de cste tema, se destacarin dos puntos. El primero se referird a una simple
desctipcion historica sobre la calidad. En el segundo se abordaré un enfoque mas explicativo,
sobre las condiciones necesarias para desarrollar un sistema de calidad total, los indicadores que
Ia evalian y Ia relacion de la calidad total con los Recursos Humanos y Is Capacitaciéa.

2.1 ANTECEDENTES DE LA CALIDAD

La palabsa calidad, designa un conjunto de atributos sobre un objeto, permitiendo emitir juicios
de valor. En este sentido podemos hablar de la auls, poca, buena o excelente calidad. Tal

significado pasa a ser el equivalente del término excelencia o perfeccion.

Durantc ls Edad Media la calidad era considerada sélo cuando una obra no presentaba el més
minimo defocto. Durante la época artesanal, los artesanos realizaban su mejor esfiuerzo en cada
una de sus obras, cuidando incluso que la presentacion del trabajo satisfaciera los gustos

estéticos de la época.
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Ea la ern industrial, los talleves fucron sustituidos por las grandes industriss con of fin de lograr
la produccion en serie, se establecio la division de trabajo y se istroducicron procedimiontos
especificos para stender la calidad de los productes.

Para emtonces, la calided de los articulos se cuidaba mediantc b inspeccion final; posteriormente
se requirio de I observacion duranie todo ¢l proceso de elsboracion con el fin de producis con

calidad y mejorar el proceso productivo.

Con estos datos se puedc apreciar como la calidad era ya considerada en épocas pasadas como

un asunto que tenia que ser atendido para el éxito y la competitividad de las industrias.

Sin embargo, ¢l proceso mediante el cual se verificaba 1a catidad del producto, prosto se vio

cuestionado debido al importante desarrollo que tuvo.

De csta mumera, la inspeccion final fue calificada de inoperante pues no servis para mejorar la
calidad del producto, solo indicaba que productos era buenos y cuales 20, en un momento dado.
Esto significaba un costo mayor, ya que se cubrisn gastos de un departamento que no producia
y se acumuisban pérdidas por productos defectuosos que debian ser procesados y dquclios
defectuosos descchados. Ademis eso significaba contar siempre con un porcentaje de

productos defectuosos.
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Por otro lado, la inspeccion final dismisuia la moral do los trabajadores y afectaba su
motivacion.

Actushnente se vive la era de I "Calidad Total". Carvajal (1993) clasifico en cinco
generaciones tal concepto, la primers sc preseuta en la década de los 30's y s implantada en
Jos Estados Unidos; Edwars Deming en 1950 retoma ef concepto de calidad y lo lleva al Japon,
dicha filosofia radicaba principatmente en s adecuacion de la mwdida promedio del producto.
La seguads gencracion de la Calidad aparcce en la décads de los 60's; en el libro publicado por
Armand V. Feigenbaum "Control de Calidad", donde se contempla que el producto debe
adecuarse al uso y satisfuccion del clionte, siendo éste el factor mas importante para ls catidad.
La tcrcera generacion empled Is adecuacion del costo s partir de los 70's, cuyo principal
objctivo era fabricar productos de alta calidad a bajo costo. 1.a cuarts generacion abarco los
afios 80's bajo la filosofia de la adecuacion del producto a los requerimientos del cliente, es

decir la satisficcion de los deseos reales de éste. (Peén, 1993).

Actuslmente se vive Ia quinta generacion, donde In filosofia de calidad se basa tanto cn los
procesos productivos como en 1a administracion y plancacion estratégica, tomando en cuenta
la vision y la cubura de 1a propia organizacion. Asi mismo se concibe la idea de que el cliente

s quien debe determinar las caracteristicas del producto o servicio por ¢l cual paga.
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Debido a b generalizads competencia en nuostros dias, las empresas se ven obligadss a idear
edtrategias para atraer y retencr a sus cliewtes siendo ésto ultimo el que fija los parametros y
estindares de la calidad (Lavielle y Aguilar, 1992),

Por lo tanto, ¢l cumplimiento y Ia superacion de las expectativas de los clientes se vuelve el
objetivo de las compadias, como esirategia para lograr la competitividad.
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2.2. CONDICIONES PARA DESARROLILAR UN SISTEMA DE

CALIDAD TOTAL.

Actualmente en nucstro pais la calidad total cobsa mayor aceptacion por parte de los sectores
econdinicos y productives. Sin embargo la calidad no ha sido definida bajo un solo concepto,
debido al desarrollo que ésta ha presentado, pero Ia mayoria de los autores como J. M. Juran
(1974), Phillip Crosby (1982), Edwuard Deming (1986), Kaoru Ishikawa y W.W Comway
(1983 citados en: Velazquez, 1990) coinciden en que Ia calidad se da apartir de la reduccion
de costos, tener cero defectos, vender a precios bajos, realizar enitregas a tiempo y brindar el
mejor servicio al chiente; también consideran que la calidad debe ser aplicable al trabajo, a las

personas, al servicio, a los objetivos, a s compadia y 2 Ia vida del trabajador.

Para lograr el desarrollo de un sistema de calidad total se debe de contemplar los siguientes
aspeclos:

La calidad es primero.

Esta orientada al consumidor, ¢ esta presente en el proceso.

La calidad no solo debe ser atendida en la inspeccion final.

No se trata de rehacerl sino de crearls desde el principio.

No se trata de corregir las fallas sino de prevenirlas,

La responsabilidad de la calidad es de todos, ¢s una obligacion indelegable del gerente.
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Se busca la calidad no solo del producto y del servicio sino de todas y cada una do las
actividades y departamentos coordinados.
El pensamiento esta orientado a prioridades y resultados.
Eliminar las causas del error a través de 1a participacion colectiva.
La unics manera de conocer la realidad det proceso productivo es ls estadistica. El mejor
sistema es el control estadistico del proceso.
La capacitacion y et desarrolio del ser humano es fundamental para el proceso de la calidad.
En los programss de calidad total solo hay un grupo fornudo por administradores y
trabajadores.
Se bucs In calidad de vida de las personas.
Se pretende un cambio masivo de actitudes (intercambio de experiencias) para crear una
cultura de calidad en la sociedad.
La empresa logra sus objetivos una vez que los miembros cumplen los suyos y viceversa.
Mejorar la calidad es un proceso ininterrumpido que debe perdusar pars que pennanezca en In
mente de los individuos que intcgran 1a organizacién.

La satisfaccion del cliente es un parametro importante para estimar Ia calidad (Zadiga, 1991).
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2.3, INDICADORES QUE EVALUAN EL SISTEMA DE CALIDAD
TOTAL

Fl impacto y la efcctividad de los sistemas de calided cn las empresas mexicanas se evakia
medisnte una serie de indicadores o medidas establecidas por la Fundacion Mexicana para la
Calidad Total FUNDAMECA) desde 1987.

Los indicadores se dividen en 8 categorias de la manera siguiente:

1. Satisfaccion al cliente.

1.1. Conocimiento del cliente.

1.2. Sistemas de respucsta.

1.3. Estandares de servicio.

1.4. Resubados.

2. Liderazgo.

2.1, Liderazgo mcdiante el ejemplo,
2.2, Valores de calidad.
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3. Recursos Humanos.
3.1. Involucramiento.
3.2, Capacitacion.
3.3. Recomocimiento.
3.4. Calidad de vida en el trabajo.

4. Informacion y Analisis.

4.1, Datos y Fuentes.

4.2, Anilisis de Ia informacién.

S. Planeacion.

S.1. Planeacion estratégica.

5.2, Plancacion operativa.

6. Aseguramicnto de la Calidad.

6.1. Diseiio y control,

6.2, Mcjora continua.
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6.3, Proveedores.
6.4. Documentacion.

7. El Efecto en el Entomo.

7.1. Preservacion de eqosiuemu.

7.2. Desarrollo de pequedos y medianos proveedores,
8. Resultados.

8.1. Mejora de productos y servicios,
8.2. Mejora dc dreas de apoyo a proveedores.

8.3. Comparacion de resultados.

Los puntajes asignados a cada uno de los indicadores hace un total de 1000 puntos que

corresponde al 100%,

De acuerdo con lo reportado por Pedn (1993), en recientes investigaciones sobre los efectos
de los sistemas de calidad implantados en las empresas mexicanas, durante los dos primeros

afios se presenta el signiente diagnostico:
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1.- Retrasos on entregas (bajo nivel de servicio a clientes)
2. Excesos y desequilibrios en inventarios
3. Niveles de productos fuera de especificacioncs (arsiba del  25%)
4.- Eficiencia de operacion abajo del 75%
$.- Insuficiente y escaso mantenimiento de cquipo

6.- Confusion de responsabilidades

Al respecto Castillo, Vieyra y Ramirez (1992), realizaron una investigacion en s que evaluaron
Ia efectividad de un sistema de Mejoramiento de la Calidad durante el primer adio, en una
empress que fabrica tuberia flexible; en la cual se consideré el desempciio del trabajador (horas
oxtras, desviaciones menores en el producto, atrasos en la entrega, mal sustido del producto,
mal terminado. mal etiquetado, mal identificado, defectuoso y trabajo mal realizado) como
parimetro paca evaluar 1a efectividad del sistema, ademas se contemplaron otros indicadores
como: fakas, retardos, reporte de disconformidades, incapacidades, permisos, bajas, reclamos,

problemas y soluciones gerenciales y caracteristicas de la materia prima.

La investigacion mostro que a un afio de haber sido implantado ¢l sistema de aseguramiento de
1a calided, se presentd un increniento considerable en las horas extras, faltas, retardos, reporte
de disconformidades, incapacidades, permisos, bajas, reclamos, problemas gerenciales y
desviaciones menores. Este incremento  se debio probablemente a que al inicio de la

implantacion del sistema no s¢ coutaba ni con los indicadores, ni con los instrumentos precisos
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para evaluar este tipo de eventos, a su vez se ke stribuye a la falta de rigurosidad en sus sistemas
de registros antes y durante la implantacion del sistema, al mal manejo y supcrvision de fos
procedimicntos establecidos en ¢l manual, a la faka de compromiso por parte del trabajador con
ol sistema, 8 la atrasada tecnologia empleada, a la no especificacion y asignacion de tareas
" correspondicntes a cada pucsto y sobre todo a la faka de cvatuacion periddica de los efectos

del sistema en los niveles que la FUNDAMECA considera para su efectividad,

Por lo tanto 1a variabilidad de los resultados no permitieron predecir qué tan efectivo era el
sistema de aseguramiento y en qué medida se podin alcanzar la calidad total. Estos resultados
coinciden con of diagnistico planteado por Peon (1993) y ademis aporta datos sobre el mancjo

de un sistema de calidad.

Sin embargo, dichos datos no condicionan a todas las empresas mexicanas, pues algunas han
tenido progranws y resutados favorables, un ejemplo claro cs ¢l caso de la empresa fundidora
y trabajadora de hierro llamada Peita Colorada. Esta empresa implementéd conceptos
administrativos como el Control Total de Calidad y el Mejoramiento de la Calidad, con Is
finalidad de clevar integralmente la calidad del producto, preveer el error y hacer de la mejora
vonstante un habito, considerando la participacion de manera organizada de todos los miembros

de Ia empresa para lograr abrir mercado tanto a nivel nacional come int ional.
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E| maneio deo estos concoptos modificaron ol sisterma organizacional de la empress, comenzando
desde la cabeza directiva o gerencial hasta el personal mis bajo; ¢f cambio gird en tomo al
trabajo eu equipo, clevando Ia tecnologia, manejando nuevos valores con los trabajadores que
podian ser beméficos para la produccion y manejando comjustameste costo, calided y
productividad. Los efectos del cambio fueron supervisados con un sistema de ascguramiento
de la calidad, que permitic observar y controlar los inmimos empleados para claborar productos

que garantizarin su consumo (Acle, 1990).

Sin embargo, no se reportaron datos cuantitativos y solo se hicieron comentarios sobre los
cambio destro de la empresa, dijeron que la gente habis cambisdo a partir de asumir un
compromiso con el sistema, aspecto que ayudo a mejorar la comumicacion, el trabajo en equipo,
¢l desempefio, también se dijo que se eliminaron vicios y privilegios dando lugar a una
administracion houesta y transparente cn todas sus decisiones, ademis de promover cl
desarrollo personal y profesional de los trabajadores. Estos datos fueron proporcionados por
los geremtes y directores que integraban dicha empresa; conociendo ésto y tomando en cuenta
Ia falta de resultados concretos y estadisticamnete demostrables, nos hacen dudar de la

credibilidad y efectividad de los procedimientos pucstos en prictica y del éxito reportado.
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2.4. LA CALIDAD TOTAL Y LOS RECURS0OS HUMANOS

Las orgasizaciones que tienen un sistema de calidad total, deben contar con un departamento
de recursos humanos que permita establecer usa mayer vinculacion entre el sector productivo
y el sector educative, actualizar coatinuamente ls capacitacion, cstablecer mayor balance entre
conocimicntos técnicos, administrativos y humanisticos, elevar la calidad y el nivel de cursos
y servicios oficcidos por los institutos de capacitacion y unsa mayor inversion, apoyo y

credibilidad en la capacitacion como ventaja competitiva para las empresas.

Aunado a lo anterior, los objetivos 8 seguir por el responsable del dres de recursos humanos
deben girar en tomo a la satisfaccion del cliente, a la productividad (unidad de negocio/costo
beneficio), a la constitucion de una fierte culura organizacional. a la vinculacién de los
recursos humanos con el negocio (estrategia de negocios), a la satisfaccion del empleado, & In
retencion y atraccion del personal de akto potencial y al mangjo flexible de Ia fuerza de trabajo
(Groth,1992).

Por su parte Casio (1992), plantea que los Recursos Humanos desarrollan sus funciones en 6
areas: Atraccion o Reclutamiento, Seleccion, Retencion, Desarrollo, Valoracion y Ajuste de

Personal.
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En ol dres de Atraccion o Reclutamiento de Personal, se tiene como objetivo la identificacion
de los requerimicntos del trabajo dentro de una organizacion, detcrininar el nimero do personas
y habilidades mixtas ncoesarias para realizar el trabajo, ademds de brindar oportunidades iguales
atodos los candidatos. Las actividades que cubren el objetivo son: obteser datos para analizar

el trabajo, describir cl trabajo, plancar el recurso humano y afirmar su rumbo de accign.

El proceso de Seleccion de Personal, sc ciecuta con Ia finalidad de elegir a la gento que mejor
califica, para desarrollas el trabajo y cubrir el lugar vacante. Al realizar ls seleccion de personal
se establece un compromiso con s Ley Federal del Trabajo y Is empresa. Posterionmente s¢
identifica a los candidatos, se elsboran pruebas y desarvollsn test, bay intervenciones, hay
investigaciones de fondo, se revisan las referencias y sc realizan examenes fisicos, finalmente

se toma la decision de aceptacion o rechazo del candidato.

La Retencidn de Personal se encamina a la valoracion del empleado para su desarrollo efectivo
el trabajo, asi como la seguridad y estado de salud del trabajador en el ambiente laboral. Las
actividades a realizar son: ¢! esclarecimiento de los beneficios ¢n salarios y prestaciones con
base al mérito, In indenmizacion, las relaciones laborales, 1a seguridad e higiene y los servicios

al empleado.

El Area de Desamolio del Personal, tiene como objetivo preservar y ampliar la competencia de

los empleados en sus trabajos a través del mejoramiento cn sus habilidades, conocimientos y
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destrezas. Pars cubsis (ales objetivos s realiza un ontremamiento técwmico, directivo y
organizacionsl, plancacion de la carvers, coasejeros o asesores y aplicacion de programas de
incentivos.

Por lo que se refiere a Ia Valoracion del Personsl, su ohjetivo principal s observar y evaluar
las conductas y actitudes relevantes para trabajar y desarroliar en ¢l dres de trabajo. La
valoracion se efectia por medio de la apreciacion del proceso de trabajo y su desarrollo se
acompafia de examencs rigurosos, 8 demés de realizar auditorias ¢ investigaciones al sistems
productivo.

Finalmeste, ¢l objetivo del Ajuste del Personsl consiste en mantener un acuerdo con s
organizacion en las politicas estipuladas. Esto se cjecuts a partir de la aplicacion y cumplimiento
de las normas y reglas de la empresa, la realizacion de promociones y transferencias de personal
y la realizacion cfectiva de los despidos y jubilaciones.

Para que el responsable del area de los recursos humanos eh una organizacion pueda dar
resultados favorables sobre los puntos arriba mencionados debe de cumplir con el siguiente
perfil:

L.- Educar ¢ influenciar a los gerentes de finea en los recursos humanos.

2.- Adoptar un liderazgo para Ia funcion de ls empresa.
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3.- Comprometerse con la mota y los objetivos del megocio
4.- Poscer amplio conocimiento de recursos humanos con vision
entratégica del negocio.
$.- Anticiparse al cfecto de los cambios.
6.- Enfocasse hacia Ln satisfaccion de las expectativas de
clientes internos.
7.« Tener conocimientos de tecnologia y sistemas de informucion.
8. Hablar e lenguaje de los negocios.
9. Fungir como agente de cambio y catalizador de la cultura
corporativa,
10.- Garantizar Ia capacitacion del recursos humsno.

11.- Hacer clara y evidente la constribucion de resultados.

Por lo tanto, la planeacion estratégica vinculada con la estrategia global de la organizacion,
dobe estar on manos del departamento de recussos humanos ya que éste puede tener un enfoque
visionario ubicindose de Ia posicion actual v futura come socios de negocios, ademis de
determinar las estrategiss que garanticen una contribucion estratégica y establecer bases para

Ia planeacion operativa (ver anexos 1,2,3 y 4) (Giroth, 1992).

Paralelamento a los cambios administrativos originados por la implantacion de sistemas de

calidad total dentro de las organizaciones, se ha generado una nueva cancepcion del recurso
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humaso, 1s cusl parte de la teoria Z, on doade Ls relaciones humanas juegan un papel
importante tanto en b productivided de Is organizacidn como en ¢l biencstar de ls sociedad.
Desde esta perspectiva ¢ bombre es capaz de reslizar su trabajo con iniciativa, creatividad,
responsabilidad, confianza y participacion, al mismo tiempo que la cmpresa desarrolls una
culura cooperativa que permitc generar un scntimiento de confimza muituo y coatribuye a
majorar las relaciones interpersonales con la finalidad do dignificar ¢l trabajo humano y apoyas
y fomentar Ia calidad de vida como parte esencial de una sociedad sana (Zudigs 1991).

Dentro de b administracion tipo Z, ¢l recurso humano interactus formando “clanes”, es decir,
en asociaciones fntimas que se comprometen en uns actividad ccondmica. Bajo este sisterma,
ol individuo goza de uns libertad que lo permite actusr conforme s sus deseas, pero éstos deben
dirigirse 8 un objetive comin (Ouchi, 1985).

La diferencia entre un sistems administrativo jerarquico o buracratico y Ia de tipo Z, esté en
funcion de Ia consistencia que sc alcanza como cullura intema. Los miembros de una

organizacion tipo Z buscan espoutincamente aquello que repercutira en bien de In comunidad.

Dentro de la administracion tipo Z la cultura evoluciona lentamknte porque sus valores estin
muy arraigados y s integran formando una fusion de creencias, las cuales tienden a mantener
el statu quo. Por lo tanto, desde esta perspectiva cs imposible modificar la conducta del

individuo a través de un cambio en los métodos de cvaluacion del desempedio; la unica forma
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de influir sobre ef comportamiento es trausformando la misma cultura. Por consiguionte, una
organizacion tipo Z corre ol ricsgo de convertitie en un dinossurio industrial incapaz de
reaccionar o suficienternonte ripido ante una variscion importaate del medio.

Por lo tanto, o proceso de transformacion sdmimistrativa "X" a una tipo Z, toma por lo menos

entre 10y 1S adlos.

Los sistemas que a gran escals han trivnfado en ls actualidsd son tan reducidos en nimero, que
no es pusible hacer uns evaluacion confiable de estas cifras.
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2.6 La Calidad y la Capacitacién

La capacitacion forma partc de la cultura organizacional de una empresa al mismo tiempo que
spoya ¢ impulsa ls calidad oricatads en diversos sentidos; por un lado, ol desaryolio de uns
organizacion, a Ia mejora de los resukados del negocio mediante la adquisicion de habilidades,
conocimientos y actitudes del recurso humano a fin de alcanzar los objetivos de la empross;
otso se refiere a s asimilacion del mangjo de la tecnologia ligada a la adquisicion de experiencia
Isboral, dado que Is capacitacioa o se realiza bajo condiciones sjenas a la realidad empresarial.

Uno de los retos para el drea de capacitacion en México particularmente, es preveer y atacar
Ins causas que originan los problemas en los siemas productivos. Justamente una de las

mayores causas de la falta de efectividad en una empresa, es la carencia de personal preparado.

Dado lo anterior, la tarea del irca de Recursos Humanos es convencer a la gente de que la

preparacion permanente es basica para enfrentar cl futuro (Ariosto, 1993).

En México, Banca Cremi y Coparmex son las encargadas de la promover la capacitacion bisica
en las ¢mpresas, bajo la filosofis de "asegurar la calidad de la capacitacion buscando ser

rentables” (Bazan, 1992).
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Las empresas que han recurride a la capacitacion como medio cficaz para su desarrollo sow:
cadenas de hoteles Krystal, Camino Real, sutomotrices Ford y Nissan, Consorcio Transportista
Estrella Blanca, TELMEX, Aviacion Comercial, Marina Mercante, Estafeta, BANAMEX,
BANCOMER, Centro NAFIN etc. Este capitulo nos muestra como la calidad ha generado
cambios administrativos nccesarios para lograr Ia competitividad y la apertura do nuevos
mercados, y con ello, la creacion de un nuevo enfoque sobre las funciones del departamento de

recursos humanos, contribuycndo a la calidad de vida en el trabajo.

En Ia actuakidad la administracion de recursos humanos tiene una participacion directa con el
maacjo del negocio al mismo tiempo que influye sobre la gente que forma la organizacion,

buscando un crecimiento en ambas direcciones.

También nos permite identificar claramente cuales son las dress de incidencia de la
administracion de recursos humanos dentro de una cmpresa, asi como las habilidades con las

que debe contar la persona encargada de este departamento.

Sin cmbargo, no sc ha explorado lo suficiente en otras areas de importancia para el trabajador
que aquejan su calidad de vida como son; ¢l clima organizacional, ambiente laboral, Ia seguridad
y el estado de salud en ¢l que se desenvuelve y que es necesario considerar para catender los

resultados de un sistema admistrativo de los Recursos Humanos,
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Tomando encuenta o asteriomente sefialado, el siguente capitulo, aborda las diferemtes
defimiciones sobre s calided de vida en el trabajo que hasta estc momento s¢ han considerado
y las variables gue la afecta. Al finalizar, aportamos una concepcion de dicho fenomeno desde
un enfoque psicologico y se sugiere algunos parimetros que permitan su cvaluacion objetiva

y cuantitativa,



CAPITULO 3
CALIDAD DE VIDA EN
EL TRABAJO




CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO.

La Calidad de Vida se ha estudiado desde diferentes puntos do vista, por cjomplo, desde una

perspectiva social, Ware (1981), opina que toda circunstancia de vida como: ¢f hogar, ef
trabajo y las condiciones ambientales, representan un estado natural para estudias la calidad
de vida de la poblacidn. Bajo estas circunstancias se observa un estado de salud que puede
modirse a través de la morbilidad y la mortalidad; y éstos a s vez son indicadores que nos
permiten definir y cvaluar la calidad de vida.

Por lo tanto, el autor considera que el témino Calidad de Vida conduce a analizar el
impacto de enfermedades y ln fakia de habilidedes para preveer y enfrentar los problemas de
salud.

De acuerdo con €l para medir la Calidad de Vida (C.V.) y el estado de salud, es necesario:

a) Considerar la calidad de las medidas en el cuidado d= la salud.

b) Evatuar Ia calidad del cuidado.

) Estimar las necesidades de la poblacion.

d) Mcjorar las decisiones para estudiar las causas y consecuencias del estado de

salud.
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Por otro lado, la Paicometria sostieme que Ja C.V. y la salud se pueden identificas o través
de items que podrisn medirse cn una sola dimension, de tal maners, que permits claborar
un modelo spropiado que facilite su evaluacién. Por tanto, se deben generar unidades do
C.V. més que meodidas (Kaplan citsdo en Karoly, 1988).

En este reuglom, la Psicometria elabord ¢l Perfil del Impacto de Enformedades, (Sickness
Impac Profile S.1.P.), como herramienta pars medir la C.V. en cusiquier grupo cuktural y
demogrifico. Este instrumento mide efectos do onfermedades sobre las funciones de
conducts. Sc clshoraros 312 items, los cusles fueron probados en difercntes estudios
quedando finaknente constituido por 136, Los tems del S.1P. se distribuyeron en doce
categoriss, sgrupindoso en independicntes, fisicas y psicosociales (Begner y Gilson, 1972,
citado en: Karoly, 1989),

Por w parte, Disz-Guerrero (1986), menciona que Ia Calidad de Vida debe entondesse a
pastis do la bptions integracion de los aspectos biopsicosacisles, on los diferentes contextos
en que se encuentra el individuo, es decir, ¢l conjunto de condiciones que parantizan of
bicnestar de una persona en términos del Gptimo desempedio, facilitando su adaptacion e
integracion a las condiciones en las que vive.

Lo anterior nos muestsa como algunos autores se¢ han preocupado por el estudio de la
calidad dc vida, algunos han propuesto indicadores para medirla, otros han elsborado
herramientas que permiten entenderia, Sin embargo, es necesario sbordar Ia calidad de vida
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conforme s las diferemtes situaciones en las que ol individuo interactua con ol medio, lo que
permite formar una concoptualizacion més precise.

Por lo taato la presente investigacion, tiene como flu abordar 1s Calidad de Vida bajo ef

contexto laboral.
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3.1. Antecedentes de la Calidad de Vida en el Trabajo

Al respecto y de acuerdo a lo anterior, Diaz-Guerrero (1986), seliala que las varisbles
geogrificas, fisicas, quimicas, culturales, sociales, picologicas, econdmicas y de salud
deben de ser consideradas en un ostudio de Calidad de Vida en ol Trabajo (C.V.T.).

Las variables peogrificas, fisicas y quimicas son entendidas como el habitat del trabajador;
los factores culturales, sociales y economicos som todos aquétios relacionados con los
valores, actitudes, creencias y conocimicatos, asi como los igresos monetarios dentro del
costexto familiar y leboral; los factores paicoldgicos quedsa constituidos por la motivacion,
la satisfaccién y el clima laboral.

Otro eafoque con que sc han realizado investigaciones con respecto a la C.V.T. ¢s ¢l Socio-
Técaico; el cual considera que ba C.V.T. se da a partir de la combimacién de las perspectivas
estructurales y sistémicas de una organizacidn, y las perspectivas de las relaciones humanas;
tomando en cuenta que las organizaciones son sistemas técnicos y socisles compuestos por
individuos, con necesidades que deben ser cubiertas on el trabajo; sin olvidas los objetivos
de la empresa (Salas y Glickman, 1990).

Deosde el punto de vista socio-técnico la C.V.T se debe analizar a partir de las siguieates
variables:
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8) Naturateza do la tares
b) Entomo de la Tares
©) Caracteristicas del individuo
d) Los elementos espaciotemporales
¢) La satisfaccion frente a la vida ¢n goneral

Podemos decir, que ¢! enfoque Socio-Técmico incluye dos conceptos findamentales; o
primero compuesto por ia optimizacion conjunta del simema social (recursos humenos) y
del sisterna técnico (tecnologia y equipo utilizado para la ejecucion de labores), los cuales
manticnen una influencia reciproca y funcional en las organizaciones de trabajo; el segundo
concepto, invohicra la aceptacion del rzonamicato sobre e} medio ambicnte exterior que
continusmente afeuta y mantiene una influencia reciproca con todos los sistemas de trabajo
de Ia organizacion (Katz y Kahn, 1978; Lawrence y Lorsch, 1967; Thompson, 1967 citados
en Salas y Glickman, 1990). Esta teoria oficee acceso al estudio del comportamiento de la
organizacion, mientras ésta sc adapta al medio ambiente y se splica cualquier innovacién.

Con base en lo antcrior, se realizé una investigacion en Peri para determinar la posible
contribucion del anilisis de sistemas sociotécnicos como base para entender y mcjorar la
calidad de vida laboral en Latinoamérica cuando se adoptan tecnologins administrativas.

Para este estudio se consideraron siete componentes principales del analisis socio-técaico:

1.- Eficacia de Ia tecnologia de Recursos Humanos

2.« Autenomia individual
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3.. Vitalidad organizacional para el desatrolio de Recursos Humanos
4.- Significacion del Trabajo
$.- Apoyo orgsuizacional e isnovaciones
6.- Integracion/cooperacién organizacional
7.- Retroinformacion del desempedo

Este anilisis mostro que por lo menos en ol Penii las organizaciones con cokesion gereucial
y organizacional fucilitan la aplicacion de tecnologiss administrativas, pero ¢l estilo de
gereucia y Ia sofisticacion de las pricticas gerenciales como ls calidad y las estrategias de
fos recursos humanos son factorcs limitantes pars su splicacion. Esto demwestra la
necesidad de investigar qué factores socioculturales, politicos u organizacionates influyen

on ede proceso (Salas y Glickman, 1990).

Por otra parte, Lawler (1975; citado en Turcotte, 1986), plantea desde una postusa
psicologica que ¢l estrés es parte de la C.V.T. y que toda definicion debe implicar medidas

del estrés y del nivel de tension presente en cl trabajo.

Para Bergeron (1982, citado en Turcotte, 1986), la Calidad de Vida eu ¢l Trabajo es “La
aplicacion concreta de una filosofis humanista; a través de Ia introduccion de métodos de
pasticipacion, con la intension de modificar uno o varios aspectos del entomo del trabajo,

para crear una situacion nucva mis favorable para la satisfaccion de los empleados de la

empresa®.
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Retomando lo msterior Turcotte (1985), defino la Calidad de Vida en ¢l Trabajo como: “La
dindmica de la organizacion del trabajo que permite mantener y/o aumestar el bisnestar
flasico y paicologioo dei hombre, con el fin de lograr una mayor congruencia con su espacio
de vida total".

Para ¢ la satisfaccion es el resbiado de la comparacion que ol individuo realiza entro sus
provisiones hechas acciones y Is realidad en que se encuentra, estableciondo asi, usa
coirelacion con el bicnesar del trabajador.

‘Turcotte considera que la especificacion de los criterios de la C.V.T. pueden vasiar con base

a la culturs y la organizacion de la empresa,

A continuacion so prosenta una tipologias de las variaciones de la Calidad de Vida en el
Trabajo elaborada por ¢l autor, considerada como guia para su estudio:

A) Variables Extraorganizacionales
B) Variables que se refieren a la naturaleza de la organizacion
C) Variables Intraorganizacionales
I. Naturaleza de Ia tarea
2. Entomo de Ia tarca
D) Variables Moderadoras
1. Factores Individuales

2. Factores Socio-cultusales
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E) Consocusacias

1. Sintomas do estrés
a) Nivel Individual
1) Sintomas psicologicos
1) Sintomas conductuales
111) Sintomas fisiolégicos
b) Nivel Organizacional

2. Creatividad
) Nivel Individual
1) individusl paicologico y conductual
11)individual fislologico
b) Nivel Organizacional

Por su parte, Bocialetti (1987), determina que el objetivo que persiguc i Calidad de Vids
on ¢l Trabajo es Ia participacion de los trabajadores para mejorar la calidad productiva.

Micntras Yager (1981) y Ferris y Wagner (1985 citados en: Bocisletti, 1987), consideran
que los puntos cruciales para analizar la Calidad de Vida en ¢t Trabajo son:

1.- El mejoramiento de la calidad

2.- Motivacion
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3.- Satisfaccion en ¢l trabajo

4.- Economia en los costos productivos
Sostienen que el desarrollo de estos elementos tiene como efecto bajas tazas de retardos,
ausentismos, reduccion de desperdicios y bajas tazas de accidentes, contribuyendo a clevar

1a productividad de ta organizacién.

Marks, Mshackett, Mirris y Grady (1986 citados en: Bocialetti, 1987), id que las

bases para mejorar la Calidad de Vida en ¢l Trabajo son:

1.- El mejoramiento do las condiciones de trabajo
2.. Oportunidad para aportar y desarrollarse como trabajador
3.- Incrementar la productividad a nivel cualitativo y cuantitativo

4.- Reduccion de costos

En este renglon Casio (1992) menciona que dentro de la C.V.T,, ¢l trabajador tiene ta
oportunidad de participar cn la toma de decisiones acerca de su trabajo y delegar taveas,

periitiéndole obtener ¢l producto descado y/o brindando un servicio efectivo y eficiente.

Asi, ¢l autor define a la Calidad de Vida en ¢! Trabajo como: 1a percepeion de bienestar que

tiene ¢l trabajador acerca de las condiciones fisicas y mentales de su trabajo (Casio, 1992).
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Considerando estos antecedentes conoep(ule.n y metodoldgicos se puede definie a la CVT
como: Una categoria gendrica que nos permite estimar la salud de un individuo, un grupo
y una orgamizacion, en términos de indicadores fsiologicos, fisicas, psicologicos y
pricosocisles los cuales se encuentran interrclacionsdos. Por o tanto consideramos que Is
CVT, debe abordarse desde una perspectiva sistémica ¢ interdisciplinasia, por lo cual cs
necesasio identificar las diferentes disciplinas que participan en su estudio.
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3.2. Disciplinas que infervienen en ol estudio de la Calidad de

Vida on ¢l Trabajo.

El estudio de la salud en el trabajador desde la perspectiva de Tovalin (1988), se realiza en

dos niveles; el primero un estudio del trabajador en forma individual, bsjo cinco

especialidades: La medicing del trabajo, la fisiologia, ergonomia, toxicologis, psicologia del

trabajo e higiene y segurided industrial. El segundo, es el estudio de los grupos de

trabajadores bajo tres especiaidades: safud publice, medicins legal y economia y sociologia

del trabajo.
El autor idera que los de cada cspecialidad son los siguientes:
INDIVIDUAL
Especiatidad Objetivo A
Medicina del Trabajo Identificar en los individuos | Examenes de Admision
las enfermedades Eximencs periddicos
relacionadas con su trabajo
Fisiologin y Ergonomia Conocer ¢l funcionamicnto | Determinacion de cargas de

del cuerpo en el trabajo y la

relacion hombre/maquina.

trabajo

Disciio de maquinasia y

herramienta
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Toxicologia Estudiar los efectos de las Establecer los valores
sustanciss externas en of miximos permisibles de los
ismo toxicos dol ambiente laboral
Psicologia del Trabajo Seleccionar y adaptar alos | Revisiones de ingreso y
trabajadores & su actividad pricticas de motivacion
Higiene y Seguridad Estudiar el ambiente laboral | Evaluacion dc las
Industrial y la organizacion técnica del | condiciones ambicniales
trabajo Disefio seguro del proceso
tismico
GRUPAL
Especislidad Objetivo Acciones
Salud Publica Realizar el diagnostico de Medidas de prevencion y
las condiciones de salud de | estudios epidemiologicos
los grupos de trabajadores
Medicina Lepal Delinir los daitos en la salud | Legislar y sancionar
reconocidos como riesgos
de trabajo _
Economis y Sociologia de! | Conocer la organizacion del | Organizacion del trabajo
‘Trabajo trabajo y su relacion con la
salud laboral
a) Medicina del Trabajo

Desde la perspectiva de Caraveo y Et. A). (1985), consideran que Ia medicina del trabajo

vealiza estudios para reconocer Ia relacin entre sintomas psicofisiolagicos y el trabajo, pero
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no valora ni estudia los aspectos psiquicos que sc encuentran detrds de ello y que estin
intimamente concctados a la forrme en la quo también el individuo esta ligado at proceso del

trabajo.
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b)Fisiologia del Trabsjo

La flsiologia se encarga del estado fuucional del organismo a pastir de catcgorias como, la
Capacidad Fisica de Trabajo (CFT) el Costo Cardisco (CC) la Tasa Cardiacs (TC) In
Velocidad Mixima de Respuesta (VMR) etc., las cuales han sido estudiadas en el ambiente

laboral tomando en cuenta las siguientes condiciones (Manero, 1992),

Se ba demostrado gue el ruido como uno de los componentes del medio laboral, tiene
influcncias fisicas directas sobre el organismo, como las reacciones vegetativas primarias,
que se fondamentan en el aumento del tono simpitico, gue ocurre con la entrada det ruido
¥ que s¢ expresa en ¢l estrechamiento de fos vasos sanguineos y Ia dilatacion de la pupila
y una disminucion de la frecuencia cardiaco; por lo tanto, los trabajadores estin expuestos
@ irregularidades del sitema circulatorio (hipertonia) debido al efecto directo ded ruido con

el sistema nervioso vegelativo.

Con intensidades de sonido muy altos surgen lesiones directas e irreversibles en ¢l drgano

del oido.

Por otro lado, también se han reatizado cstudios sobre los efectos fisiologicos causados por
las condiciones climiticas desfavorables en ¢l ambiente del trabajo, pues en el sistema
circulatorio se puede legar a una elevacion de 1a frecuencia del pulso de 120 a 140

pulsacioues por minuto. La frecuencia del pulso aumenta porque cs necesario un aumento
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en la accion del corazon para irrigar mas intensamente a picl y para aportar Ia cantidad
indispensable de sangre para la formacion del sudor en los capilares de la piel.

El cfecto de condiciones climiticas desfavorables sobre las funci fisiologicas tlevan

necessriamente a la disminucion del rendimicato en trabajos corporales; el trabajador Sega

al limite de capacidad y tiene que interrumpir o terminar su actividad.

Los resultados encontrados en difcrentes experimentos coinciden relativamente bicn con lo
ya expresado. Hasta una temperatura efectiva de aproximadamente 20 grados centigrados,
se alcanza un rendimicnto del 100%, pero a pantir de ésta, ¢! rendimiento baja casi
paralelamente con ¢l aumento de la temperatura efectiva. Al respecto, Kalinina (1971),
reporta que la productividad laboral es mas alta en el tumo de la tarde debido a que la
temperatura del aire en promedio es mis baja y més estable que ¢l resto del dis. Menciona
también que al inicio de s semans (lunes y martes), el rendimiento crece paulatinamente y
akanza s valor mayor ¢l jueves y disminuye el fin de semana por causa de Is fatiga (citado
en: Shaarschmidt y De Prado, 1978).

Los estudios sobre La iluminacion del area de trabajo, se basan en la premisa del rendimiento
visual; para el comienzo de este proceso se requiere que llegue una seilal visual a la reting
del ojo. La retina convierte los estimulos en impulsos eléctricos, y conduce Jos mismos a las
commespondientes zonas corticales, Con eso, la recepeion de informacion visual esta limitado

@ la extension del llamado campo visual.
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1.a dependencia del campo visual de los objetos tiene gran importancis para la conformacion
del ambicnte laboral. En correspondencia al efecto del color se puede idemtificar mas tarde
o mas temprano los objetos que entran en la periferia del campo visual.

La relacion catre la intensidad de la iluminacion, ¢l rendimiento visual y ¢l rendimicnto
laboral se cxpresa sobre todo por el hecho de que en condiciones de iluminacion
desfavorsbles surgen fendmenos de fatiga que lievan a la disminucion del rendimiento.

Existen invertigaciones como 1a realizada por Neuman y Timpe (1976), donde se pudo
encomrar que un descenso del nimero de accidentes esta relacionado directamente con una

mejor ilumimacion del drea de trabajo. (citado en: Shaarchmidt y De Prado, 1978).

En general, se puede decir que cuanto mayores son las exigencias visuales dc una actividad,

tanto mayores son los efectos positivos o negativos de las condiciones de iluminacion.

El desarvollo de diferentes dreas asi como la consistencia de los resultados encontrados, ha
permitido el desarrollo de una disciplina mas compleja y completa: La Salud Ocupacional.
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¢) SALUD OCUPACIONAL

La Ovganizacién Intemacional dol Trabajo y la Organizacion Muadial de la Salud, selialen
que ¢l objetivo de la Salud Ocupacional ¢s, colocar y mastcner al trabajador on uma
acupaciin que convengan a sus aptitudes fislologicas, adaptando ef trabajo al hombre y cada
hombre a su labor.

La splicacion de la salud ocupacional ha sido desarroliada tomando on cuenta las disciplimas
de la Paicologia Aplicada, la Medicina del Trabajo, la Fisiologia del trabajo y Ia Toxicologia.

La salud ocupacional se encargs particularnwato de estudiar los Efectos Negativos del
Trabsjo, a fin de disminuir y controlar la prescrvacion de In salud fisica y mental det
trabajador (Almirall, 1990).

El concepto do Efectos Negativos del Trabajo, ha sido desarroliado por diferestes
psicologos, particulanneute por Ia escucla de Dresden con el profesor Wiafried Hacker y
sus colaboradores. Este planteamiento tedrico tiene gran importancia pars los problemas
de la salud en general.

Los estudios en Salud Ocupacional y de Efectos Negativos del Trabajo, actualmente se
realizan en paises como E.U., Succia, Filipinas y México por mencionar algunos. Un
ejemplo claro de la importancia de su estudio en ¢l proceso productivo, cs ¢l cambio
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progresivo de tecnologia avanzads y la swtomatizacidn, Ia cual requisre de un trabajo
inteloctual més elsborado; en este semtido, Schasrschmide (1978), plantea que las oxigencias
que comresponden al suevo eitilo de trabajo se caracterizas porque:

1.- En las nucvas profesiones las exigencias cogaitivas crecen.
2.- Aumemta la responsabilidad social del trabajedor, particutarmente redunda en la
mayor participacion en la toma de docisiones
3. Requicre do nuevas exigencias corporales micutras que ¢l papel do la fucrza, la
rapidez y la frecuencia de movimientos disminuyen, aumentan las exigencias de precision,
Ia firmeza y ¢l ajuste motor

4.- Dojan de existir las tradicionales estructuras profesionales.

En resumen, las funciones psiquicas estin més comprometidas, aumenta el nivel de
shstraccidn en ¢l intercambio de la informacion hombre miquina y se involucran cada vez

mis los procesos emocionsles del trabajador.

De acuerdo con 1a OMS hasta 1986, I poblacion activa rcpresenta entre ¢l 25 y 30 %,
segun el pais del que se trate; si s¢ toma en cuenta cl incremento de profesiones y puestos
de trabajo con altas exigencias mentales, el estudio de los efectos negativos de estas cargas,

s0 convierte en uno de los principales campos en Salud Ocupacional.

Braindrige (1978, citado en: Schaarschmidh y De Prado, 1978), considera que Ia carga de
trabajo es el producto de un demivel entre las cargas de la tarea y la capacidad mental para
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sesolver ¢l problema. Taiger (1978 en: Schaarschmidt y De Prado, 1978,) la define como

ol conto que ¢ operador emplea para ajustarse de uma forma cfectiva a s tares, cxpresa que
cieto mimero de funciones son de ordom psicofisiologico y que estin cntrelazadas com la
calidad de vida del trabajador.

Los efectos negativos mis estudiados son; estrés, fitiga moaotonia y hastio psiguico.

Finalmentc Leplat (1978) y Borg (1978 en: Schaarschmidt y De Prado, 1978), conciben la
carga como conticcuencia de la actividad laboral, diferenciindola de los requerimicntos que

se atribuyen a las caracteristicas y obligaciones que impone Is tarea.

De acuerdo con lo anterior, Is tarea de la Salud Ocupacional cs importante, en tanto que

cuslquier akeracion del proceso psiquico, socis), fisiologico y biologico del trabajador afecta

directamente su salud.

Debido a Ia importancia que tiene la Salud Ocupacional se da la necesidad de sbordarla
desdo dreas especificas que estudian las causas de akeraciones biologicas en el organismo,

como es el caso de Ia toxicologia, la cual es descrita en el siguiente apartado.
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se encarga del estudio de los agomtes quimicos y s cfectos sobre o

por agente toxico, cuslquicr uun&n que puede producis alteraciones o dalios
, incluso In muerte. El dafio sc mide en funcidn de la dosis, s intoasidad y del
tiempo d¢ oxposicion a [a sustancis quimica.

ar dos tipos de intoxicacion por contacto a sustancias toxicas, ls aguda y
Ia cronica, La aguda es provocada por una dosis alta en un lapso de tiempo pequedio (no
mayor de 24 hrs.), la cronica se origine a csusa de pequetias dosis en tiempos largos de
CXposicio |

Laviasde i on del toxico al organismo pueden ser digestiva, respiratoria y cutinea
(Tovalin, IT)“).

|

E! anilisis de los efectos del agente toxico no pueden ser estudiados en la relacion uno a
uno, MAI 8 Ia combinacion de dichos sgentes, el organismo y el medio ambiente; como
las pmpiedkdes fisicoquimicas del toxico, ¢l estado de salud, In edad, ¢l micsoclima, Ia
nutricion etc;, ademis de tomarse en cuenta aigunas variables psicosociales como los estilos

de vida del trabajador y sus costumbres.
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Debido a la mocesidad de estudiar los daflos fisicos y paicologicos caunssdos por e
intoxicacién de productos nocivos sobre el organiamo, I toxicologia se ha relacionado con
1a seurologia y Is psicologia.

A nivel neuratéxico, los estudios se enfocan em las akteraciones que afectan dircctamento

¢l sisterna sensorial, motor y cogaitivo.

A uivel psicotoxicologico, los estudios restizados sc enfocan 8 los cambios en ef
comportamiento y las funciones psiquicas que resukan de la exposicion a sustancias

quimicas no terapéuticas (Almirall, 1990).

La toxicologia al igual que otras disciplinas, aportan informacion que permite entender la
relacion entre el trabajador su actividad y ¢l medio en que se desenvuelve, ésto ayuda a
identificar diferentes cstilos de Calidad de Vida en el Trabajo.

En ¢l siguiente spartado habla sobre la ergonomia, como una irea complementaria que nos
brinda inforacion para ¢l anilisis de la Calidad de Vida en ¢l Trabajo.
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¢) Ergonomia

La Organizacién Intermacional de! Trabajo define a la ergomomis en 1960, como la
necesidad de "adaptar el trabajo al hombre y cada hombre & s trabajo”.

Guetrero (1990), plantes que ¢f objetive de In crgonomis ¢s  sbordar loa diferentes
problenus derivados de las relaciones esablecidas entre ¢l hombre, las miquinas y o

eatorno doade se dan esas relaciones.

El papel de s ergonomia dentso del trabajo, es la mediacion entre una tendencia que

desintegra al humano con ¢l empleo de nuevas tecnologias de la sutomatizacion,

Pucde considerarse que la ¢sgonomia es la discipling on ta que concurren miiltiples ramas
de Ia cienciu y de In tecnologis, v que tiene como finatidedes bisicas: 1) coatribuir a
conservar la vida y preservar la salud y Is imntogridad fisica del trabajador; 1) establecer las
normas optimas para el disedio y construccidn de clementos para el trabajo, para tratar de
adaptar ¢l trabajo sl hombre y cada hombre a su trabajo y; HI) perfeccionar Is produccion
del trabajo reakizado.

Las actividades ergondmicas, incluyen entre otras, ls aplicacion del diseflos, con ayuda de
Ia antropometria, psicologia, seguridad, higiene, medicina, ingenieria, nutricién, toxicologia,
antropologia y sociologia cu todos lox procesos de trabajo; considerando ef trabajo coujunto
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do las drous sntoriores v s relacion con 1 calidad de vida en ¢l trabajo, para elaborar plases
y proyecto que permitaa mecjorar la intesvelacion del trabsjo y su activided laboral
(Mo Cormick y Sanders, 1983),
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) Pricologia del Trabajo

Schasrschmidt y De Prado (1978), plantean que la psicologia del trabajo o5 una discipting
que se ocupa de la relacion dialéctica entre bombre y trabajo en sus multiples vinculaciones

pricticas, sobre todo las condiciones laborales la organizacién y proteccion del trabajo y ol
desarrolio de colectivos y personalidades en el proceso laboral,

Las priscipales tarcas de Is psicologia del trabajo se distribuyen en dos rubres. El primeto,

es ¢l mejoramiento de tas condiciones laborales exteriores, donde se considera:

8) La distribucién optima de las funciones entre el bombre y Ia miquins cn el sistema
hombre-miquina.

b) Conformacion de Jos medios de trabajo

¢) Optimizacion de los procedimientos laborales y de Is organizacion del trabajo

d) Mejoramiento del ambiente fisico

) Contribucion & I medicion y evatuacion del trabajo

El segundo rubro abarca ¢) mejoramiento de ias condiciones laborales interiores (analisis y
desarrollo de las premisas del rendimiento), pretendiendo asi, la optimizacion de la
formacidn profesional, obtener un diagnéstico de las premisas individuales de rendimiento

y dar una contribucion del desarvollo de la motivacion hacia el trabajo.
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Allgunos cjemplos de lo que ha sportado el psicologo dentro de los procedimientos
laborales son:
1. Desarroliar instrucciones laborales, que se basen en principios de psicologia del
sprendizaje.
2. Ayudar a conventir procesos muy abstractos en mis concretos para ¢l trabajo.

3. Descomponer adecuadamente las tareas para facilitar su cjecucion efectiva.

Las categorias mas estudiadas por la psicologis y relacionadas con Ia calidad de vida en el
trsbajo son; las premisas de rendimiento y las exigenciss de s tarea. La primera sc aborda
bajo dos condiciones 1.- 1 clasificacion de las condiciones de trabajo tanto exteriores como
interiores, entendiendo a las primeras como el ambiente, las relaciones humanas, la
organizacion decl trabsjo etc. y 2.- las condiciones interiores que se representan
fundamentalmente por las premisas de rendimiento, concepto que comprende las
condiciones psiquicas y fisicas relstivamente estables que el trabajador emplea para cumplir
Ias exigencins de una determinada tarea; éstas tienen como indicadores la ejecucion, el
esfuerzo y la demanda del trabajo. Todos estos clementos a su vez, representan una carga
psiquica para ¢! trabajador que deriva cn una setic de efectos tanto positivos como
negativos; dentro de los positivos se encuentra el aprendizaje, la adaptacién y la habituacion,
por parte del trabajador a su actividad. Como efectos negstivos sc encuentran Iz fatiga, la
monotonfa, ¢! hastio psiquico y el estrés, los cuales son estados psicologicos que se

presentan en el trabajador (Almirall, 1990),
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8) Seguridad e Higiene Ambiental

L.a principal tarea del area de seguridad ¢ higiene dentro del ambiente laboral, es la
evaluacion de los efectos de los agentes fisicos, quimicos y biologicos en el trabajo, asi

como aquellas demandas organizativas del proceso de trabajo (Tovalin, 1988).
Con respecto a los sgentes fisicos, sc toman en cucnta Is presion atmosférica, las
condiciones térmicas, fundiciones, frigorificos, energia radiante, ruido de aka intensidad,

vibraciones mecinicas y agentes mecanicos.

En cuanto a los agentes quimicos, se evalian aquellos que son solidos, liquidos y gaseosos,

y que se manejan cn el proceso de produccion.

Por lo que se reficre a Ia evaluacion de los agentes biologicos causantes de enfermedades,

se encuentran los virus, hongos, bacterias, riquetsias y parasitos.

El estudio de las condici organizativas del y del trabajo, se realiza con base al

nivel tecnologico, demanda de trabajo, libertad de decision de! trabajador, jornada laboral,

forma y salario de éste y los efectos extralaborales

del trabajo y los factores ambientales como ¢l microclima, representado por In temperatura,

¢l ruido, la humedad y Ia ventifacion,
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Con base en las leyes de salud ocupacional de nuestro pais, se aplican un comjusto do,
Normas Oficisles Mcxicanas (NOM) referentes a la seguridad ¢ higione on ¢l trabajo que
entipulmn of squipo do seguridad persomal, segun los riesgos y las condicionss gonerales do
higione que debon estar dentro del lugar de trabajo.

Al respecto Jos fsctores mis tratados, relacionados con Ia calidad de vids en ef trabajo son:

1.- El uso del equipo de seguridad apropiado, para realizar las labores,
2.- Cumplir con criterior establecidos en ventilacion y humedad en el drea de trabajo.
3.- El almacenamiento y manejo adecuado de sustancias toxicas.

4. Respetar los limites permisibles para las sustancias toxicas, etc.



63

) La Admisistracion y ¢l Estsdo Actual de la C.V.T.

La perspectiva de la Administracién de Rocursos Humanos con respecto a la CVT. es que
los trabajadores deben tener una participacion directa en la toma de decisiones y deleger
tareas, aspecto que dentro de los sistemas administrativos sateriores no se tomaba en
cuenta, pues ef trabajador solo participaba de forma operativa

Lo que se requiere actualmente es que los directores y la gente operativa, trabajen juntos
on el negocio. Los trabajsdores deben saber las bases de fos costos de calidad, las ganancias,
las perdidas y la satisfaccion del cliente, para que tengan una definicida més concreta de su
trabajo.

Casio (1992) contempla cinco tipos de programas de participacion de los trabajadores y son:
a) Circulos de calidad y grupos de trabajo para Ia solucion de problemas.
b) Proyectos de cooperacion entre s‘ndiclto; y directores, para la solucion de
problemas.
<) Participacion en cl delegar las tareas
d) Division de ganancias, aprovechamiento de éstas y plantas por escalafon.

¢) El apropiarse y conscrvar su planta de trabajo.

Los estudios realizados sobre la administracion y la CVT en los ultimos siete afios revelan

la importancia de la participacidn del trabajador en el desarrollo de ia empresa.



64
Bushe (1988), plantes que al dessrrollsr programas de calidad de vida, se debe pensar on
I participaciin tento de sindicmos como de Ia organizacion administrativa de uns cmpresa;
comsiderando los estilos de administracion, la estructura organizacioaal, los estilos de
liderazgo, I actitud hacia cl trabajo, entre otras.

Con base al trabajo conjunto, Busho (1988), sofiala la importancia de establecer metas claras
y objetivas que dicijan la accion de! trabajsdor.

Tomadas cstas medidas, ¢l autor recomicnda; 1) que los lideres de sindicatos y
administrativos deben encaminar su planeacion por caminos concretos y afines, 2) las metas

deben ser valoradas y alcanzadas en poco tiempo dursnte el proceso para seguir avanzando.

Bushe (1988), rcaliza una critica a las empresas que trabajan con los circulos de calidad
como un medio para lograr la patticipacion de los trabajadores, ya que cstos pueden tomar
decisiones, mis no cjecutariss. Por ello, sugicre identificar las redes de relaciones informales
que opersn en una cmpresa (sindicato) y trabajar paralelamente con ls administracion formal
establecids  para poder generar nuevos cambios, pars construir asi relaciones de
cooperacion. Por lo tanto, considera que trabajar con una organizacion paralels facilita e!

éxito de los programas de calidad de vida en el trabajo.

Por otra pante Nelson (1986) realiza un estudio para conocer hasta gue punto el tipo de

relaciones sociales obstaculizan o benefician ln implementacion de un programa de CVT o
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OD. En ¢l encontro que existen tres tipos de nexos o relaciones sociales, la profesionl, la
informal y profesional-informal, a Ia que denomina lazos fuertes.

E) autor asume que los lazos fuertes facilitan el éxito de los programas de C.V.T. dado que
sie busca o s¢ establece una mayor cobesion, se resuclven problemas, se toman decisiones
y existe una pasticipacion abicria de los trabajadores. Neluin considera que esta situacion

debe estar apoyada por la direccion de la orgasizacion.

Por otro lado Zautra, ct. al. (1987) hace una evaluacién de los factores estresantes
relacionados con la satisfaccion del trabajador y la CVT. Para ésto se claboraron dos
inventarios, uno sobre factores estresantes de 37 items y otro sobre intereses y actividades
de las tareas gjocutadas de 64 items; algunos de los temas abordados fueron las sobrecarga
de trabajo, la responsabilidad, ¢l rol, la supervision y la amenaza fisica de trabajo. Dicho
estudio revelo que una satisfaccion bajs esta correlacionada con el bajo interés del
irabajador por su trabajo, micttras que un trabsjo interesante gencraba una satisfaccion sits.
Por otra parte una motivacion baja estaba directamente relacionada con aktos puntajes de
fuctores estresantes y que éstos a su vez eran un elemento significativo de la rotacion de

personal.

Los autores concluyen con s premisa de que si el trabajo cumple con las expectativas de!
trabajador ¢ inchiso va mas haya, habra una alta motivacion y una alta satisfaccion. Y

sugieren que de mantener a un trabajador en un ambicute de trabajo estresante, es
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recomondable combinar sus ejecuciones con actividades de interés para tener un elevado
nivel do satisfaccion y motivacion. Asi mismo, Efraty (1990), scfiala que los programas de
Catided de Vida en ¢l Trabajo deben estar orientados hacia una organizacion efectiva
procurando el biewestar del trabajador. Ademis menciona, los programas deben de poseer
2 carscteristicas; |. Propiciar un ambiente favorable para proporcionar lo que los empleados

necesiten y; 2. Tomar en cuenta la necesidad de satisfaccion del trabajador,

Segun Eftaty, existen 4 grupos de necesidades, la ptimefa de supervivencia (scguridad y
econona), la segunda se basa en las necesidades sociales (interaccion y amistad), la tercera
necesidad es la del Ego como la autoestima y la autonomia y la cuana sc reficre a ls
autoactualizacion en Ia que se incluye el repertorio y desarrollo de habilidades.

Bajo esta premisa, ¢l autor realizé un estudio el cual revelo que, si las necesidades
individuales quedan cubicrtas, ¢l trabajador se sentira motivado y satisfecho
organizacionalmente; lo que permite que haya uma idenliﬁcl;iéu con la cmpresa,

involucramiento y satisfaccion en ¢l trabajo y un esfueszo y ejecucion efectivos.

Efraty opina, en este sentido que, los recursos con los que cuentan las empresas deben estar
orientados hacia las necesidades personales del trabajador. Y concluye diciendo que, los
aspectos involucrados como la motivacion y la satisfaccion, en la medida que son percibidas
cotmo positivas para cl trabajador, gencran uns mayor CVT que repercute sobre Ia sociedad

y por lo tanto cn una calidad de vide en general.
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Hasts aqui, se han planteado 10s aspectos y fiactores que cada uaa de las disciplinas descritas
sporian para realizar un estudio sobre calidad de vida en ¢l trabajo, no cbstamte se puede
observar que: 1.- No existe todavia uaa definicién o un concepto claro y completo sobre
calidad de vida on ¢l trabajo, 2.- No hay una ntedologia definida que nos permita abordarla
on sus diferentes ireas de desarrallo, 3.- Por consiguiente, no hay instrumentos que nos

permitan medirla como un proceso.

for lo tanto, surgid Ia necesidad de crear una altemativa para abosdar ¢l estudio de la
calidad de vida en el trabajo, para posterionmentc estructurar un primer instrumento pars
evaluarla. Por lo que en el presente trabajo, sc presenta una lista de los niveles en que se
sborda s citudio, y Is catcgorizacion ¢ indicadores que nos permitan cvaluar fa calidad de

vida en el trabajo.



CAPITULO 4
UNA PROPUESTA
METODOLOGICA PARA EVALUAR
LA CV.T.
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MODELO
DE
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO




69

! ,.m”.

ey

8

Oorvavil TaNia

VaiA 3a avarivd



7

0



INSTRUMENTOS
NIVEL
INDIVIDUAL

TL



CALIDAD DE VIDA
EN EL TRABAJO

72



INSTRUMENTOS

* CUESTIONARIO

EL



CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

74



SUBCATEGORIAS
DE NIVEL
ORGANIZACIONAL

Sé



INDICADORES
NIVEL
ORGANIZACIONAL

9L



* GUIA DE INSPECCION
SANITARIA

INSTRUMENTOS PSICOSOCIAL
NIVEL

ORGANIZACIONAL

* CUESTIONARIO
SOBRE EL
PUESTO

*TABLAS DE
FRECUENCIA



8

Calidad de Vida en el Trabajo:

Es una categeria geaérica gue nos permite eatimar la salud a aivel individual,
grupsl y erganizacional, en termines de indicadores fisioldgices, flaicen,

y paicoseciales. Por lo que ia Calidad de Vida en ol Trabsje debe
abordarse desde una perspectiva sistémica e interdisciplinaria.

Nivel Individual
Factores Bielégicer:

Cupld‘u Fisica de Trabajo: La posibiiidad de realizar trebajo por la accién
@ integrada de una variedad de funciones principaimente procesos
mmnm-,mmymmmu

- Consumo méximo de oxigeno

- Frecuencia cacdibécs, costo cardidco, PRRR
- Gasto energético

- Volimen minuto respiratorio (Manero, 1992 ).

Readimiento: Efecto de los factores exigencs como: ol cambio de la iuminacién
o la temparatura, duranie e dia y la noche asi como oliras influencias fisicas del
embients (Manero, 1982 ).

Enfermedad en ¢l Trabsjo: Estado patoldgico derivado de la accidn continua de
Una Causa que tenga su arigen o motivo en ef trabajo.

- Agenies contaminantes
- Condiciones amblentales
- Condiciones laborales ( L.F.T, 1990).



EFectores Psicoldgicos,

Premisas de Rendimionto: Todas les condicions peicolégicas relativamente

aslables que un hombre pueds emplesr para cumplic 0on las exigencias de una tarea
W:Mwwmmmmm. {(Nimiralt,

Carga de Trabajo: imagen elaborada en funcién de (as relaciones extemas ¢
internas del rabejo, generaiments sxpiessdes an efecios negativos (Almirall, 1980).

Efectos Pasitivos: Aprendizaje, habituacion y adaptacién (Almirall, 1900).
Efectes Negativos: Son consecuencias de ia interaccion entre of hombre y
su actividad laborel que resulta de una tarea concreta (Almicall, 1990)..

- Efection no deseados qus 5b reflejan en la eficiencia y los sstados de dnimo.
-unmm, durants y despube del

notablemente en ia cissificacion de sus

Fatiga: Una bajs del estedo funcionat, deterioro de la actividad, disminucién
on {a capacidad fisica, aste estado sdio cede con reposo. Da otra manera, si
ol estado @8 permanenie, entonces hacemos referencia a la monolonia

(Aimiradl, 1980)..
Monstonin: Estado reiativamente pasajero de la activided peicofisice,
caraclerizada disminucién de ia misma y un sentimionto de apatis ¢

por una
indiferencia hacia la actividad, debido a la poca significacién del estimule, por
lo que ef cambio de éste provoca fa ruptura de la monolonia.
- Se presenta por la ssturacién de una actividad que s persona es abligada
& ejecutar continuamente.
- Se describe un cuadro de automdtismo y susencia mental, asi como una
inercia de (as particularidades dindmicas de la personalided.
- Exinte variabilidad del equilibrio psicolégico .
= Una disminucién dei consumo de oxigeno .
- Una dismunicién muscular.

A
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= Un Aumento en ia frecuencia de emores .
- Indiferencie.
- Apatia (Almirall, 1990).

ASPECTOS A CONSIDERARSE:
A) Las condiciones en que 80 raliza ¢l irabejo.
) Le motivetién insdecunde (naturaieza y evaluacion del

incontivo).
€) No 1odos 108 90pUSIE & Un KELAJO TEPAIIVO Presenian (e manatonia (Almiral, 1963)

Estrés: Se presenta cuando el sujeto no he desarrolisdo estrategias de
afrontemienta ante un problema especifico, y por 1o tanto sus posibilidades
de solucién no son claras (Aimirall, 1960)

Sindrome det Hastio Paiquice: Manifestaciones verbales de caracter
individual con relacion al sentimienic de bienestar y melestar 0 grado y
desagrado, satisfecion o insatistaccion relacionados con el trabejo
Almirall, 1960)

Resctividad: Capacidad del organismo para responde r a un estimuio de su
mdioyo&gndiﬁmmnﬂmzdohmmnummnm
(Almicail, 1900).

Eactores Psicosociles en ¢l Trabalo: Son squetos slemenios
presenias on ol ambiente de irabejo capaces de influir en le subjetivided, desempefio
y relaciones inderpersonaies de jos trabajdores y expresan ia calidad de vida en el
trabajo (Hernéndez, 1084)

Condiciones de Trabajo: Entiende los componentes objetividad y subjetividad que
delerminan ia actividad y éxito iaborsl, los cuales son en parie modificadas o
creadas por y en ia activida iaboral (Akmirall, 1992).

Actitud ante el Trabajo: La predisposicion pars actuar ame personss,
mn-o-mn-m-mmmmm

Motivacidm: Situacion que impulsa a ias personas 8 actuar de delerminade
manera ante una siuacion especifica y cuya relacién permite of desarrolio
Sptimo dal organismo (Castafieda, 1691).
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euoo
(insatisfaccién) (Lara, 1992).

Recsnocimiento: Consecusncia valorativa moral y/o econdmica olorgade a
una persona por of cumpiimiento de una activids (Robbins, 1607).

Personalidad: Es la forma de responder del individuo ante distintas
situaciones, ia cual depende del 1ol que ocupa éste y de cémo o haya
MbmmhMmﬁbmwmm

sino también en un procesd, en ol que interviensn aspecios cullurales,
sotieles, psicolégicos (Olivarez ym 1990).

Exigenciae de la tavea: Son demendse que se impoenen a la persona y que
resulian de las condiciones objetives de la sjecucitn considerando ol caracier

y condenido de! trabajo, fos medios, objelos, pfoeodmmum
condiciones sspacio lemporaies y ambleniales en los que se desarrolis la

activided.

Oesmandas sensopercepluaies
Demandas moforas
Demandas Traslacionales
Demandas sabre la memorie

Demandas que implicen relaciones de orden
sociopsicoloégico (Aimirall, 1990)

Identidad: Actitudes o comportamientos acordes a un rol (Robbins, 1987)

Tmportancia de ia Tares: Grado de interés y/o valor que le s ssigado a
una actividad ya sea por prioridad o jerarquia (Robbins, 1087).

Awtensmis: Nivel de involucramiento del individuo en la delerminacién de los
" objetivos y de la libertad que le concede en la eleccion de las prioridades y
de los procedimientos que le permitan reslizar el tabajo (Turcotte, 1988).

Participacién en e} Trabajo: Frecvencia o grado de oportunidad con gue
una persona interviens activamente #n (a solucion de problemas y toma de
decisionas sobre su trabajo (Robbins, 1987).
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Intensidad de la Jernada: Numero de ive. disrise estipuladas para la
ejecucién de una tarea.

Retrealimentacitn; informacion clara y directa sobre ia realizacién de les
actividades de trabejo, exigidas a un individuo en relacion a su rendimiento.

Respamabilidad: Obligacion de responder a ios resultados de la activide
desarroliada en su trabajo.

Sistemas Hombre- Miquina: Es la inderaccién enire los diferentes slemenios
produccién para
thﬁwm 1070)y(lwmo 1908).

Nivel Grupal
Eactores Psicosociales en ol Trabglo:

Comunicacién: Proceso de transmisién de informacién, comprendida entre los
integrantes de un grupo (Robbins, 1907)

Tipo de Comunicscién: La comunicacién puede ir en tres direcciones (Robbins,
1987).
@) Verical

b) Lateral ascendents
€) Lateral descendente

Tipos de grupos: Se definen con base en su estruciura y en sus objetivos, se
clasifican en dos tipos: Formales ¢ informales (Robbins, 1987).

Grupes de relacién formal: interaccion entre personas que tienen un patron de
comunicacidn basado en of nivel jerdrquico de un organigrama, del més alto al més
bajo (Efraty y Sirgy, 1990) y (Bushe, 1068)

Grupo de relacién informal: Son sksnzas que carecen de estructura formal y que

no han sido determinadas por la empresa (intereses, fines comunes)(Efraty y Sirgy,
1990) y (Bushe, 1988).



L X}

Tipo de Participacién en el Trabajo:

Competencia: situacién donde una persona o grupo procira MCanzar sus metas
favoreciendo sus intereses sin importarie of flujo Que su comportamiento ejerzs sobre
ios demds (Robbins, 1087)..

Ceaperaciéa: Situacién donde una persona o grupo prelende alcanzer sus metas
on pro de sus intereses influyendo sobre o comportamiento de ios demés para
sicanzerio (Robbins, 1987).

Nivel Organizacional
Eactores del Ambiente Laborgl:

Condiciounes de trabajo: Se entiende, por los componentes objetivos y subjetivos

que determinan la actividad y éxito faboral, los cuales son en parte modificados o
creados por y en la actividad iaboral (Aimicsll, 1990).

Riesges Fisicos:

La iuz o3 la radiacion elecromagnética que se emite por una fusnte, propagéndose
por ol sspacio a la manera de movimienios vibratorios con una o varias freceuncias
y longitudes de onda. Sus componentes son ol color, ef fiujo luminoso y la intensidad
luminosa (Tovalin, 1988)

L:G:l)uulnaddn: Es ol flujo luminoso recibido por una superficie (Tovalin,
1 X

Ruido; Sonido inarticulado y confuso, continuo o estable que se mide por su
fracuencia en hertz y por su intensidad en decibeles (Tovalin, 1988)

Vibraciones: Movimiento de va y ven de objetos que estén en contacto con
el hombre y que producen sonidos de baja frecuencia (Tovalin, 1888).



Micreclima:
Temperatura Ambiental: Estado de calor o frio (Tovalin, 1968).

Temperatura del Aire: A mayor temperatura, mayor caiga para o
trabajador (Tovalin, 1668).

Ventilaciéa: Flujo de aire en un determinado sspacio (Tovalin, 1088).

Velocidad del aire: A mayor velocidad mayor transmisién por conveccién y
mayor evaporacién del sudor (Tovelin, 1088).

Humedad del aire: A mayor humedad, mayor dificultad para evaporar ol
sudor (Tovalin, 1988).

Hume: Perticuies sblides producides por ia combustién de meteriaies
mm o por la sublimecién, condensacién y oxidacién de meisies (Tovalin,
1008).

Gases: Estado de la materia, resultado de la presién (Tovalin, 1088)

Vapores: Forma gassosa de substancias sélidas o liquidas que cambian de
estado por variacidn de la presidn del aive y la temperatura (Tovalin, 1968).

Polvo: Particulas sdiidas producidas por la trituracién, perforacion, choque o
moliendas de materisies (Tovalin, 1988).

Eactores Psicosocigles en el Trabglo:

Clima Psicosecial: Predisposicionss o actitudes socisles que determinan el
sentidode las fusrzas productives en su seno. Un clima favorable determina fuerzes
alractivas que determinan la cohesién del grupo y favorecen la cooperacion, la morel
y ia eficiencia grupal. Un clima negativo, favorece las tenciones y comfiictos, dando
lugar a fuerzas disgregadoras y antagonistas. La creacion de un clima equilibrado
@8 UNa condicidn Necesaria para estructuras eficaces (Olivarez y Gonzsiez, 1900).
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Peliticas de ascense: Criterios establecidos por la organizacién en lismpos
determinados gue evaluan la pasible promosién para o cambio de puesesto.
Sistema de Page: Normas de pago ofeciuades por la empresa

Equidad Pago- Actividad: Relecion proporcionsl entre ia cantided de
sueido percibido y la activided desempefiads

Direccién:

Liderazgo: Capacidad de influir en un grupo para la oblencién de metss
( Robbins, 1987).

Supervisién:Es la planeacién, organizacion y control det tabajo de los
m.mummm.wam

Coardinacién: Es of coordinar actividades o tareas interdependienies de
distinios grupos con base &l manejo de informacidn, el fomeno a ia
mw,wmnmamymumm-

Organizacién en ol trabajo:

Rotacién de turnos: Cambio en los horarios en (a jomada de trabejo
(matutino, vesperting y noclumo)

Rotacién de puestes: Numero de cambios en la actividad de trabajo en
determinado tiempo.

Tipo de proceso productivo: Conjunto de fases y pasos a saguir para
ObISNer UN ProduCio O dar UN SHVICIO 1OMANO en cuenta Maguinaria , maleria
prima, gente con clertas habilidades, herramientas y espacio fisico. Se
clasifican en manual, automitizado y mixto (McCormick y Sanders, 1983).

Servicios al Personal:

Seguridad e Higiene: Elomentos y conocimiento clentifico y tecnolégico
destinados a localizar, evaluar, controlar y prevenir las causas de (as riesgos



de wabajo 8 que estan xpuesios ios irabajadores en ejercicio 0 con Motivo
de su activided laboral ( LF.T, 1990).

Tasa de Rissges: NOomero de accidentes y snfermededes & 180 que estin
expuenios loa trabajedores en ejercicio o con molivo de rabajo (ve ses
enfermedades o accidentes por cada 100 rabajadores) L.F.T, 1090).

Enfermedades de trabajo: Todo aquel sstado patoidgico derivada de una
CAUSE QuA 1ngA Su Origen on ol ugar de rabejo o en ¢l medio (L.F.T, 1900).

Accidentes de trabajo: Toda lesidn, orgénica o perturbacién funcional
inmadialo 0 posierior © ia Mueris, Producida rPENtinamente en ejercicio o con
motivo de trabajo que eea of tiempo y ol luger en que se
presenten ( L.F.T, 1990).

Accidentes de Trayecto:Toda iesién, orgénica o perturbacién funcional
inmadiato o posterior 0 ia muerie, producida repentinamentie en ejercicio o con
motivo de trabajo cuslesquiera que sea el tiempo y el fugar en que se

Trabajo - trabajo (L.F.T, 1990).

Capacitacién: induccién, adisstramiento ¢ instruccion de conocimientos y
habilidades que recibe el personal de una organizacién para ejecutar sus

Manes de Desarvollo: Programas de sspecislizacion disefiados pera la
superacion personal y profesionsl de! trabajedor
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Indice de retarde y ausentisme: nimero de faltas y retardos al trabajo por
parte del trabejo.

Sistema de page y prestaciones:

1) Semanel.
2) Quincenal.

4) Anual.

solamente se suspende en caso de liquidecién o renuncia
(L.F.T, 1090).



4.1 Metodologia

PREGUNTA DE INVESTIGACION

Exdate diferencia catre Is calidad do vida on ol trabajo de unas empresa que lsbora bajo ua
sistemas de calidad total y uns que no tewga implaatado dicho sistema?

HIPOTESIS

Si existe diferencia entre la calided do vids es el trabajo de las personas que laboran bajo un
sistema de calidad total y las que laboran sim ua sistema do calidad total.
OBJETIVOS

Evaluar ol nivel de calidad de vida de los trabajadores que participen deatro del sistema do

calidad total de usa empresa y compararia con la evaluacion de los trabajadores que aboren
©n una empreas que no haya implantsdo un sistema de catidad total.
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METODO:

POBLACION: La muestra represcntativa se constituiria de 60 trabajadoros clegidos do
mancra alestoria, tomeda de dos cmpresas modisnss: usia con un sistema de calided, otra
sin ls implantacion de dicho sikema.

MATERIALES: Se emplearia la metodologica aqui propuesta para evaliar la calidad de
vida de los trabajadores.

DISERO: Sc cmplearia un disofio experimental de grupos con una sols medicion de
varisble depondiente (Calidad de Vida) y varisble independicnte (Sistema de Calidad Total).
EMPRESA con S.C.T. Med.
Represcatacion grifics: ALEATORIZAR
EMPRESA sin. S.C.T. Med.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

La globalizacion del mercado interuacional se encuemiza ca us mivel elevado de
compatitivided, partiendo de criterias de calidad mundisimente entablocidos que tismen queo
ser cublertos por los paises interesados.

México, no es la excepcion, y va en busca de pertenecer a ess mercado compotitivo, sin
embargo no cuenta con una formacion socisl ai econdmica que permita su incursidn
favorablemsente.

A lo lasgo de nuestro trabajo, se puede identificar como estas coadiciones han derivado on
Ia claboracide o implementacion de programas estratégicos dentro do las empresas, como
medio pars sicanzar un aivel competitivo. Se pucde observar que estos programas permiten
admisistrar Optimamente los recussos materisles y humanos, con ¢l abjetivo de reducir los
costos y elevar los beneficios. Sin embargo, tmuchos de estos programas no han tenido éxito,
debido a la fukts de diagndsticos previos » su implementacion, a la mala aplicacion, a la falta
de rigurosidad en las evaluaciones, fakta de reportes cuantitativos y cualitativos, falkka de
seguimionto, falta de recursos bumanos, materiales y de informacion y a los altos costos de
los cursos orientsdos a [a formacién de la gente en este tipo de programas.

La investigacion documental nos indica que los programas administrativos de calidad total
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han sido los mis aceptados dewtro del imbito empresarial mexicano, pero se ha cncomrado
que los resultados no haa sido favorables; creemos que mucho se debe a las condiciones
bajo Jas cuales so Nevan a cabo, dado que 10 so tomsn en cuenta por cjemplo la calided de
vida do los trabajadores y pareciera que sélo se preocupan por ¢l incremento de las
utilidades, mansjando cxclusivamente la vision empresa-mercado, dejando en el plano
tedrico el crecimicnto bilateral empresa-trabajador.

Con relscion a dichos programa, las empresas  mexicanss cuentan con el apoyo de ls
Fundacidn Mexicana pars la Calidad Total (FMCT), la cual brinda asesoria pars la
implementacion, evaluacion y control de los programas en administracién de calidad total,
fo cual nos proporcions slgunos datos utiles pars analizar ¢l alcance del sisterma.

Haciendo un anilisia de los indicadores que la FMCT emplea para aprobar la
implomentacion de los sistermas de calidad total en algunas empresas, encontramos que se
contempla la calidad de vida en cl trabajo, pero como un subcriterio, al cual se Ie asigna un
pustaje de 30 pustos, comparsdo con la categoria de fuente de datos a al que se le otorgs
70 puntoss, de un total de 1000 puntos; nos da la ides, sobre la minima consideracion de
éata en Jos programas que promueven el bienestar del ser humano; ademds no se considera
Ia salud del trabajador ni los factores psicosocisles.

Por otro lado, coincidimos con Peon (1993), respecto a que las empresas en nuestro pais
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se encuontran en la primera etapa de desarvollo de los programas de calidad total, lo que
impide poder hacer un juicio determinaate sobre la evolucion de los programas, pucs so
conaidera Que un programa de calidad total quoda consolidado después de 10 afios de haber
sido implantado.

Ahors bien, para que so desarrolle un sistemia de C.T. eficazmente, la organizacion debe
contar con un departamento de recursos humanos, que participe activamente y fomente la
calidad de vida en el trabajo.

En México, como en Estados Unidos, el depanamento do recursos humanos tione pocs

selevancia y ésto le resta impacto a los programas estratégicos como Ia C.T.

Aunado a lo anterior, el uso reduccionista de las concepciones sobre Ia C.T. por parte de
los ssesores y las organizaciones repercute desfavorablemente sobre loa resultados
eapesados de dicho programa,

Owro factor de importancia para el desarrollo de la C.T. y la C.V.T. esti representado por
Ia preparacion de la gente, la cual se ¢!>va a partir do a capacitacion adecusda a necesidades
epecificas; de ests manera funge como herramienta para hacer cambios a nive! individual,
grupal y organizaciosal. Pero los empresarios preocupados por el maximo aprovechamiento
do su tecnologia sélo les brindan capacitacion técnica, pues para su conveniencia la C.V.T.
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lo encionden en términos do Ja especializacion en el trabajo, sin contomplar las demandas y
¢l desgaste que of trabajador sufre s consecuencia de ésto,

Retomendo Jo snterior, nos encontramos que la salud de los trabajadores os poco o
nularmente considerads, 1anto en los programas de C.T. como on los enfoques que de C.V.T.
existon; por tal motivo, 1o se cuenta con us modelo que comemple ¢l diagadstico de salud
y tampoco con un instrumento especifico que oftezca um criserio integral de la salud
ocupacional (la psicofisiologia, la toxicologia y Ia ergonomia) como parte de la C.V.T.

La revisién tedrica del capitulo 3 permite identificar, que hasta el momento 1o se has
reslizado evaluaciones integrales que permitan explicar y entender I C.V.T., y mucstrs
cémo diversas disciplinas Ia han omudiado desde su muy particular cufoque, slgunss has
sportsdo su definicion, incluso hasta los instrumentos de cvaluscits, pero de manera
fragmontaria.

Por elio surge la neceaidad de estudinr b C.V.T. desde un enfoque sistémico, que nos brinde
una visidn dindmica ¢ itegral de las relaciones entre el individuo, e grupo v s organizacion,

punto modular al wll 8¢ avoco este trabajo.

Esto permiti6 obteacr un concepto claro, preciso, objetivo y cuantificable como base para
desarroflar un primer modelo integral que ayude a evalusr la C.V.T. y que promueva Ia
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participacion interdisciplimaris.

No obstaate, se presentaron algunas limitaciones que impidicron tlevar a la prictica la
presonte mvestigacion.

Para ol caso de Is revision tedrica realizada, ls princra limitacion se gonerd por la poca
informacion de los smtecedentes tedricos sobre e} tema espacifico, seguido por ta fakts do
uns metodologia con conceptos ¢ instrumentos que nos permiticran cvaluar el fendmeno do
hCV.T

Tras Ia revision tedrics exahustiva de la documentacion, nos vimos en la necesidad de crear
ua modelo y uas metodologia con conceptos, varisbles, indicadores ¢ instrumontos que
fueran objetivos, precinos y medibles pats estudiarla C.V.T.

Una vez integrado ef concepto, ¢f modelo y la metodologia nuestro trabajo se vio limitado
en parte por la falta de recursos tales como:
‘Tecnologicos: Computsdoras, paquetes de software (APT, BIOPT,
PSICOTOX).
Materiales: Papeleria, bancos de madera. Pass cvaluar capacidad fisica de
trabajo.
Instrumentos de Medicion: Globo y bulbo pssra medir ia himedad,

fuminometro, esteciometro, sonometro, estetoscopio,
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inventario de sistomas, Fisiokts, test de personalidad, guia
do inspeccion saaitaria, eximoencs radiclogicos, y los
cuostionarios sobre: simtomas subjetivos de estrés,
conflicto/estrés, sintomas subjctivos, PNF, BMSIHL A y B,
Yoshitake, puestos de trabajo.

Humasos: Equipo isterdisciplisario entrenado en ¢l drca de salud en ¢l
trabajo.

Financiamiento: Capital que nos respalde en la adquisicion de los recursos
para la aplicacion del proyecto.

Empresasial: Organizaciones dispuestes spoysr ls investigacidn y que adomis
ya cucnten con un sistema de calidad total con un promedio

de 3 a8 abos.

El modelo presentado en esta investigacion pretende ser de tipo preventivo, de esta manera
Ia relacidn costo-beneficio se ve marcada por los resultados positivos que se obtengan tanto
para el trabajador como para la organizacion, en términos de crecimiento psicologico y
paicosocial que repercutiran en beneficios econdmicos ya que s Calidad de Vids en el
Trabajo se relaciona directamente con Is catidad del trabajo y de sus resultados.
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Las limitaciones ys solaladas significaron postergar la etapa de splicacion. No obstante la
revision del material tedrico-prictico sobre ol tema fue extensa, lo cual permitié of andlisis
preciso de los cjes contrales del estudio, com los siguiontes sportes: el comospto do e
Calidad de Vida en el Trabajo, la presentacion de un modsio y la metodologia para su
evaluacion. Consideramos gue ésto permitinia realizar una investigaciou integral sobre la
salud y ¢l biencstar de los trabajadores, asi como un andlisis cusstitativo y cualitativo del
fondmeno, aspectos que no fueron reportados an ninguma de las bibllografiss recsbadas. Por
otro lado, csto comtribuye a la posibilided futurs del estudio de la calidad de vids, su
aplicacion, actualizacion y desarrolio por los profesionales que en él se inteveson, siompro
y cuando partan de un eafoque sistémico como el que sustenta esta tesis y cueaten con uns
formacion imtesdisciplinaria.

En virtud de ésto, consideramas que el objetivo se cumplio y que el trabajo realizado nos
permitié plantear nucvas problemiticas en relacién con la calidad total, la catided de vids
eu ¢l trabajo y 1a salud ocupacional,

Por dkimo, creemos gue los profesionales egresados de la carrera de psicologia de la ENEP
Iztacala poscen el perfil metodologico minimo necesatio pars continuar este trabajo, sin
embargo recomendamos scinarios, talleres tedrico pricticos y cursos que coatribuyan s
la formacion tanto tedrica, como metodologica sobre el tema en particular, pasa realizar
eitudios de campo derivados de esta propucsta, que fortalezcan esta contribucion cieatifics
y profesional a la Salud Ocupacional.
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Por sucsirs paste, ostamos canvencidos que ol estudio de las organizaciones y en particular
s slomentos busmanos, significs una tares de investigacion y recreaciin del convcimiento
constante, s fin de dar cuenta cabel de su caricter dinimico, por lo que on ¢l faturo
reatizaremos Jos estudios corresposdientes como parte de nuestrs actividad cientifica y
auentrs formaciém académica posserior.
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