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Sumario

El propdsito de este trabajo consiste en llevar a cabo un analisis critico
sobre la gestién de recursos humanos en la pequefia y mediana empresa. En
concreto, se realiza una comparativa entre la Calidad de Vida Laboral de la
Pyme y la gran empresa, hallando asi una relacion entre las practicas de

gestion de recursos humanos y el tamafo de las organizaciones.

Para ello, el trabajo se compone de dos amplias partes. La primera parte
se trata de una revision bibliografica acerca del concepto de empresa y de
Pyme, analizando asi la importancia de esta tipologia de empresa para el
crecimiento y desarrollo de la sociedad. A continuacion se encuentra un sub
apartado acerca de la Gestidon de Recursos Humanos y las distintas politicas
que llevan a cabo las empresas, dependiendo de si son Pyme o no. Se revisa
también dentro de este apartado tedrico el concepto de Calidad de Vida en el
Trabajo, desde su aparicion hasta su desarrollo y asentamiento como una

importante area a tener en cuenta hoy en dia.

El segundo apartado es empirico. Es aqui donde se trata de establecer
una relacién entre la calidad de vida laboral y el tamafio de las organizaciones.
Se trata de intentar responder a las preguntas: ¢ Tienen los trabajadores mejor
calidad de vida en la Pyme? ¢ Tienen los trabajadores mejor calidad de vida en
grandes empresas? ¢Donde se sienten mas satisfechos los empleados? Estas
preguntas se responden a través del analisis de los datos de la Encuesta de
Calidad de Vida Laboral en Espaiia (2010).

Ademas del analisis empirico con los datos de la ECVT del Instituto
Nacional de Estadistica, se realizan dos estudios de caso para hacer un
andlisis mas profundo de algunas relaciones entre variables, permitiendo

evaluar en gué medida se mantienen los resultados obtenidos.

A partir de este momento, se desprenden algunas conclusiones
derivadas de este trabajo, como la importancia de la Pyme para la generacién
de empleo y desarrollo de la sociedad y la economia. Los resultados de la

ECVT muestran que en general, los empleados estdn mas satisfechos en



grandes organizaciones. Sin embargo, este hecho se contradice en los

resultados de los analisis de caso de dos empresas mallorquinas.

En definitiva, este trabajo pretende enriquecer la discusién de la
relevancia y efectos de la CVL en la Pyme y en la gran empresa, haciendo un
analisis comparativo de la evidencia extraida a partir de datos de la Encuesta
de Calidad de Vida en el Trabajo y de otros datos sobre realidades laborales
que se han extraido de dos empresas concretas, una Pyme y una gran

empresa.



PARTE I. Revision bibliografica

1. Laempresa

1.1 Concepto de empresa

La definicibn mas clasica de empresa, segun Iborra (2006), es la que se
basa en la teoria economica, considerando la misma como la unidad
econdémica de produccién, en contraposicion a la unidad economica de
consumo, que seria la familia. La empresa aparece como un conjunto ordenado
de factores destinado al fin de la produccion, entendiendo por produccion la
actividad de crear o aumentar la utilidad o capacidad de los bienes para
satisfacer demandas. Por lo tanto, desde este punto de vista, la empresa es la
unidad béasica y elemental del sistema productivo de una economia. Se trata de
una unidad econdmica indivisible en la que se genera el proceso de creacion

de valor, que es la esencia de todo sistema econémico.

Sin embargo, al hablar de un fenbmeno tan complejo como es la empresa,
puede resultar insuficiente concebirla Unicamente desde el punto de vista
econdémico, ya que no se tienen en cuenta otras dimensiones. Una critica
bastante frecuente a este enfoque econdmico es que ofrece una vision
deshumanizada de la empresa. Ante esto, surgen otras propuestas para definir
el concepto de empresa, que pretenden resaltar valores cooperativos, humanos

y sociales de la empresa (Aguirre, 1992).

De acuerdo con todo lo anterior, la actual definicibn de empresa se trata de
un concepto que integra ambos puntos de vista, tanto el econémico como el
administrativo u organizacional. Se considera pues a la empresa como una
unidad econémica de produccion, pero se pone atencién también a los
aspectos derivados del caracter de la empresa como organizaciéon. Se define a
la empresa como una institucion en la que un conjunto de personas
transforman diversos recursos en bienes y/o servicios para satisfacer las
necesidades humanas, con el objetivo de obtener beneficios para distribuir
entre sus propietarios. Las relaciones entre las personas y los recursos se
organizan a través de una estructura, de un conjunto de procedimientos y

reglas establecidos (Iborra, 2006).



Las caracteristicas de la empresa actual son:

- Es una unidad de produccién en su sentido mas amplio.

- Esuna accion planeada por la mente humana, por el empresario.

- Persigue unos fines determinados, ya que se plantea unos objetivos
concretos y pone los medios necesarios para alcanzarlos.

- Esuna entidad organizada, dotada de una estructura organizativa.

- Desempefia una actividad que conlleva riesgo econdémico, técnico y

moral.

1.2. Elementos de la empresa

La empresa posee un conjunto de elementos para lograr sus objetivos y
desarrollar sus actividades (Guasch, 2011). Estos elementos pueden ser

clasificados en tangibles o intangibles:

- Tangibles: como pueden ser los terrenos, los edificios, la maquinaria y
los recursos financieros entre otros. Son bienes econdmicos que pueden
clasificarse en inversiones o activos corrientes 0 no corrientes, segun su

vinculacion al ciclo de explotacion.

- Intangibles: como las marcas, las patentes, la reputacion, o los recursos
humanos (Wernerfelt, 1984). Dentro del grupo humano existen grupos
diferenciados por sus intereses y relaciones con los grupos restantes. Estos
grupos son los propietarios, los administradores o directivos y los trabajadores.

Estos elementos intangibles pueden ser la clave para que la empresa alcance
una ventaja competitiva. Los recursos humanos son una parte muy valiosa
dentro la organizacién, ya que si la empresa cuenta con el mejor capital
humano puede obtener mejores resultados que la competencia, debido a que
ese capital humano que posee es un recurso inimitable y muy valioso (Barney,
1991).



1.3. Clasificacion de la empresa

Existen numerosas diferencias entre unas empresas .y otras. Sin embargo,
se pueden clasificar respecto a diversos criterios (Guasch, 2011) Las

clasificaciones mas usuales son las siguientes:

- Segun la actividad, pueden ser empresas del sector primario, secundario
o terciario.

- Segun la procedencia del capital, pueden ser empresas privadas,
autogestionadas, publicas o mixtas.

- Segun la forma juridica, distinguimos entre empresas individuales,
sociedades y cooperativas.

- Segun su ambito de actuacion, hablamos de empresas locales,
regionales, nacionales, multinacionales, transnacionales y mundiales.

- Segun la cuota de mercado que poseen.

- Segun su dimension, hablamos de microempresa, pequefia empresa,

mediana empresa, gran empresa y multinacional.

La clasificacion segun la dimension es la que va a ocupar parte del tema

central de este trabajo.
1.4. La organizacion

La organizacién se define como un conjunto de personas que con los
medios o0 recursos adecuados, funciona mediante un conjunto de
procedimientos y reglas establecidos para alcanzar un fin concreto (Aguirre y
otros, 1992).

Por lo tanto, empresa y organizacion poseen muchas similitudes.

Existe una organizacién cuando hay un grupo de personas que utilizando
una serie de recursos llevan a cabo actividades de una forma estructurada y

buscando un objetivo o0 meta.
Todas las organizaciones comparten tres rasgos especificos:

- Todas las organizaciones existen para alcanzar un objetivo.



- Para poder alcanzar esos objetivos se necesitan diversos recursos,
financieros, fisicos, tecnoldgicos y humanos.

- Existen relaciones deliberadas entre los recursos. La existencia de una
estructura permite coordinar la actividad y las relaciones entre los

diversos componentes materiales y humanos de la organizacion.

La diferencia entre empresa y organizacion radica en que la empresa es
una organizacion economica con &nimo de lucro, mientras que una
organizacién no necesariamente es economica (Mintzberg, 1994). Por lo tanto,
una empresa es una organizacion que pretende obtener unas ganancias a
través de su actividad. Dentro del concepto de empresa, también se pueden
distinguir distintos tipos en relacion a diferentes caracteristicas. Dentro de los
distintos tipos de empresa, la que ocupa la parte central de este trabajo es la

Pyme.
1.5. La PYME

Tal y como se ha mencionado anteriormente, las empresas pueden
clasificarse de acuerdo con diferentes criterios. Uno de estos criterios es en

relacién a su tamafo.

Segun el articulo 2 del Diario Oficial de la Union Europea (2003), las
definiciones de los distintos tipos de empresa segun sus dimensiones son las

siguientes:

1. La categoria de microempresas, pequefias y medianas empresas (PYME)
esta constituida por las empresas que ocupan a menos de 250 personas y cuyo
volumen de negocios anual no excede de 50 millones de euros o cuyo balance

general anual no excede de 43 millones de euros.

2. En la categoria de las PYME, se define a una pequefia empresa como una
empresa que ocupa a menos de 50 personas y cuyo volumen de negocios

anual o cuyo balance general anual no supera los 10 millones de euros.

3. En la categoria de las PYME, se define a una microempresa como una
empresa que ocupa a menos de 10 personas y cuyo volumen de negocios

anual o cuyo balance general anual no supera los 2 millones de euros.



Figura 1.5.1: Definicion de Pyme

'DEFINICION DE PYME

CALCULO DE LA PLANTILLA

+/- ﬁ@%/\/

BALANCE GENERAL VOLUMEN DE NEGOCIOS ANUAL
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Figura 1.5.2: Umbrales para considerar Pyme a una empresa
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Ademas, debe cumplir que el 25% o mas de su capital o de sus derechos
de voto no pertenezcan a otra empresa, 0 conjuntamente a varias empresas
que no sean Pyme. Esta tipologia de empresa es muy importante en la

economia actual.

Gunter Verheugen, Miembro de la Comisién Europea y Responsable de
Empresa e Industria, considera a la PYME de la siguiente manera: «Las
microempresas y las pequefias y medianas empresas (PYME) son el motor de
la economia europea. Constituyen una fuente fundamental de puestos de
trabajo, generan espiritu empresarial e innovacion en la UE vy, por ello, son
vitales para promover la competitividad y el empleo. La nueva definicion de
PYME, que entr6 en vigor el 1 de enero de 2005, representa un gran paso
hacia la consecucion de un mejor entorno econémico para las PYME y se
propone fomentar el espiritu empresarial, las inversiones y el crecimiento [...]»

(Direccion General de Industria y de la pequefia y mediana empresa, 2012).

No obstante, la Pyme se enfrenta con mucha frecuencia a las
imperfecciones del mercado, como pueden ser las dificultades para acceder a
la financiacion y la posesién de recursos escasos para acceder a las nuevas

tecnologias y la innovacion.

Este tipo de empresas aportan, segun la Direccion General de Industria y de
la pequeiia y mediana empresa (2012), 75 millones de puesto de trabajo en los
25 paises que conforman la Unién Europea y ademas representan el 99,8% de

todas las empresas.

Segun el Directorio Central de Empresas (DIRCE), a 1 de enero del afio
2011 habia en Espafia 3.246.986 empresas, de las cuales 3.243.185 (99,9%)
eran PYME. Entre 2000 y 2010, el numero total de empresas aumenté en mas
de 600.000, lo que supuso un incremento acumulado del 22,8% en dicho

periodo.
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Grafico 1.5.3: Evoluciéon del nimero de empresas y variacion anual.
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Fuente: http://www.ipyme.org/Publicaciones/Retrato PYME 2012.pdf Retrato

de las Pyme en 2012.

La Pyme hace una gran aportacion en el empleo también en Espafia, de
manera que da ocupacion a cerca del 60% del total de trabajadores del pais.
Ademas, son las empresas de menor dimension las que las que ocupan a un

mayor niumero de empleados (Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2011).

Grafico 1.5.4: Distribucion del empleo por tamafio de empresa, (2006-2011)

Micro Peguefias Medianas m Grandes
Miles
Lo LWL
g-mu .
&.000
3.000
ﬂ T T T T T 1
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Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social

En cuanto e los niveles de ingresos de esta tipologia de empresa, el 97,4%
de estas empresas se concentran en el tramo de menos de 2 millones de

euros. En el siguiente grafico se observa la distribucién del volumen de

ingresos segun el tamafio de las empresas:
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Grafico 1.5.5: Distribucion del volumen de ingresos por tamafio de empresas,
2010.
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Fuente: http://www.ipyme.org/Publicaciones/Retrato PYME 2012.pdf Retrato

de las Pyme en 2012.

2. Lagestion de Recursos Humanos

2.1. Concepto de Recursos Humanos

La empresa posee unos recursos intangibles sin los cuales no podria
desarrollar su actividad y alcanzar sus objetivos. Entre este tipo de recursos se

encuentran los recursos humanos.

Los recursos humanos son el conjunto de trabajadores que constituyen la
plantilla de la empresa. No son solamente el colectivo de trabajadores de la
empresa, sino que también son los servicios en calidad y cantidad que estos
trabajadores aportan al proceso productivo. Estos servicios fluyen desde el
capital humano, es decir, las competencias, conocimientos y aptitudes que

poseen los miembros de la organizacion (Goémez-Mejia, 2008).

El departamento de recursos humanos se ocupa de la atraccion, retencion,
motivacion y desarrollo de las personas que trabajan en la empresa. Debe
conseguir que la empresa disponga de los recursos humanos necesarios y
apropiados para llevar a cabo sus actuaciones. Implica por lo tanto decisiones

relativas a como, cuando y donde reclutar y seleccionar a los mejores
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candidatos para integrarlos en la empresa (Lado y Wilson, 1994). Pero no
basta con esto, sino que también debe conseguir que su comportamiento sea
el mas adecuado para lograr los objetivos empresariales. Es esencial que el
colectivo de trabajadores esté motivado y que pueda desarrollar los

conocimientos y habilidades que se necesitan en la empresa.

Durante muchos afios, se le ha dado poca importancia al departamento de

recursos humanos, teniendo Unicamente una funcion operativa.

Areas como las finanzas, produccion y marketing eran consideradas mas
importantes que la gestion de recursos humanos. Esta situacion puede llevar a
la empresa a tener una menor productividad e incluso llegar a la quiebra. Por
ejemplo, si una empresa solo se centra en vender un producto de muy buena
calidad pero no se preocupa en absoluto por sus empleados, estos estaran
desatendidos y descontentos con el trato de la empresa hacia ellos. Esto
podria repercutir en la satisfaccion y el rendimiento de los empleados a la hora
de vender ese producto, dando un trato inadecuado al cliente y provocando
niveles de ventas mucho mas bajos. Por lo tanto, aquellas empresas que no
den importancia a su capital humano no podran obtener una ventaja

competitiva (Iborra, 2006).

El crecimiento de la economia, la globalizacién y la mayor educacion de la
fuerza de trabajo han dado lugar a que los recursos humanos pasen a ocupar
un papel estratégico, debido a la fuerte competencia de los mercados actuales
y a la consciencia sobre la importancia de los trabajadores para lograr la
consecucién de los objetivos de la empresa. La competitividad de la empresa
depende entonces de su capacidad para configurar un conjunto Unico de
recursos dificilmente imitables por los competidores que le aportara una serie
de capacidades distintivas que le permitan generar una renta sostenible a largo
plazo (Fernandez, 1995). Estos recursos se refieren al personal de la empresa,
un colectivo valioso, Unico e inimitable por la competencia, de manera que

permiten alcanzar una ventaja en el mercado.
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2.2. La motivacién en el trabajo

Tal y como se ha tratado en el apartado anterior, en la actualidad las
personas son el elemento clave de una organizacion, ya que en ellas reside el

conocimiento y la creatividad (Grant, 1996).

La motivacién es un elemento vital para el éxito de la empresa. De la
motivacion depende en gran parte la consecucion de los objetivos de la
empresa. Se puede definir como la fuerza que impulsa a un individuo a realizar
una actividad o a tener un determinado comportamiento (Robbins, 2009). Es de
gran importancia para el desempefio de las tareas de las personas en el
trabajo. Las empresas tratan de motivar a sus empleados para que inviertan
esfuerzo e interés en las tareas que les son asignadas. El trabajador puede
satisfacer a través del trabajo sus propias necesidades y deseos. De esta

manera, aumentara su nivel de satisfaccion y su rendimiento (Robbins, 2009).
Las teorias de la motivacion establecen dos niveles basicos:

— Nivel primario: cubre las necesidades elementales como por ejemplo el
vestir, comer, beber, etc.

— Nivel secundario: cubre las necesidades secundarias, como el
reconocimiento social, el afecto, el prestigio, etc. Para llegar al segundo
nivel de motivacion deben satisfacerse en primer lugar las necesidades

de nivel primario.

Se considera que el salario cubre necesidades elementales de los
empleados, por lo que se trata de un mecanismo de motivacion de nivel
primario. Sin embargo, ante los actuales cambios en la sociedad, la retribucion
monetaria del trabajo ha dejado de ser el elemento principal a la hora de
seleccionar un puesto. Se consideran también la flexibilidad, las medidas de
conciliacién de la vida laboral y familiar, el desarrollo personal, etc (Davis y
Newstrom, 2003). Estos elementos son los que componen el concepto de
salario emocional, concepto que sera tratado con mayor detenimiento en el

siguiente apartado.

Las medidas de conciliacion y la sensibilidad de la empresa por la situacion

personal de los trabajadores son instrumentos fundamentales para motivar y
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retener el talento y mejorar los resultados de la organizacion. Cada trabajador
tiene una escala de valores, una cultura, y una situacion econémica diferentes,
por lo que la empresa debera tener en cuenta estas circunstancias para
conseguir que el empleado esté motivado (Saiz, 2001). Por ejemplo, las metas
de un trabajador en un pais desarrollado seran radicalmente distintas a las de

un trabajador en un pais en vias de desarrollo.

En la actualidad, las principales razones de permanencia o abandono de la
empresa se centran en razones de tipo emocional. Los empleados cada dia
valoran mas la flexibilidad, la autonomia, los programas de apoyo, la formacion,
las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral, el buen ambiente
laboral, etc. Muchos son los instrumentos que pueden apoyar a la empresa en
su camino hacia la flexibilidad siendo uno de ellos la incorporacion de las
nuevas tecnologias, utilizdndolas para una mejor organizacion del trabajo y
optimizacién del tiempo. Por otro lado, cabe decir que en contextos de crisis
econdmica los empleados estan menos dispuestos a abandonar su puesto de
trabajo por razones emocionales, ya que en ese momento valoran mas la
retribucibn monetaria que les permite satisfacer sus necesidades basicas
(Correro, 2005).

Un elemento importante a la hora de motivar es la comunicacién entre los
miembros de la empresa. En muchas ocasiones, la empresa incorpora
programas de mejora y ventajas para las personas que trabajan en ella, pero
no tiene un buen mecanismo para transmitir estas mejoras adecuadamente y
pierden su eficacia ya que no tienen repercusion. Por lo tanto, es muy
importante también por parte de la gerencia el saber transmitir adecuadamente
el proyecto empresarial y hacer sentir a los trabajadores su implicacién en el

mismo.
2.3. El salario emocional

Dado que la empresa puede conseguir una ventaja competitiva a raiz de
poseer un capital humano valioso e inimitable, es realmente importante que la

empresa mantenga y motive a sus empleados.
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El dinero o el salario monetario ha dejado de ser el principal mecanismo de
motivacion tal y como se ha apuntado ya anteriormente. Una vez que el dinero
ya ha satisfecho todas las necesidades basicas de los individuos no es capaz
de seguir satisfaciendo las necesidades de los empleados. Por lo tanto, el
dinero tiene limites en su potencial como mecanismo de motivacion. De ahi
surge la pregunta de como lograr seguir satisfaciendo a los trabajadores mas
all4 de la remuneracién monetaria (Correro, 2005).

Aparecen entonces las compensaciones no monetarias y el valor que los
individuos les dan a estas. La empresa tiene que recurrir a ellas para satisfacer
las necesidades de sus empleados, pero ademas, la empresa no podria
subsistir si para satisfacer a sus trabajadores tuviese que incrementar cada vez
mas las cantidades monetarias que les entrega a los mismos. La empresa debe
buscar otras formas de retribuir a los empleados por sus labores dentro de la

organizacion.

El conjunto de compensaciones no monetarias que recibe el trabajador
reciben el nombre de salario emocional. Dentro de las definiciones que existen,
se puede mencionar la de Gay (2006), que concibe el salario emocional como
cualquier forma de compensacion, retribucién, contraprestacioén, no monetaria,

gue recibe un empleado a cambio de su aportacién laboral.

Para que el salario emocional pueda aumentar la satisfaccion, requiere en
primer lugar saber por qué las personas no estan satisfechas y saber cémo
solucionar esa situacion. Se deben considerar los aspectos no profesionales de
los individuos, como la familia, la salud, el ocio, etc. Las necesidades bésicas
de los individuos deben estar cubiertas, es decir, la retribucion econémica debe
cumplir con las condiciones minimas requeridas por el trabajador para sentirse
satisfecho. Si estas condiciones econdmicas minimas no estan satisfechas no
tendria sentido hablar del salario emocional, ya que el trabajador se
preocuparia mas por mantener su empleo y obtener mayores rentabilidades

monetarias de él.

Los factores que integran el salario emocional, como la flexibilidad, ofertas

de ocio, etc., deben estar adaptados a la realidad de cada empresa y de cada
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empleado (Saiz, 2001). Entre algunos factores se podrian mencionar los
siguientes (Abad, 2005):

* Formacion ofrecida por la empresa

+ Calidad de la relacién con el supervisor inmediato
* Poder expresar ideas y sugerencias

* Oportunidades de ascenso y promocion

* Retos profesionales

* Planificacion de carrera profesional

* Ambiente laboral agradable

* Flexibilidad, seguridad, equidad, reconocimiento.

Tanto el salario econémico como el salario emocional son herramientas que
tratan de satisfacer las necesidades de los empleados. La empresa debe
poseer un conjunto adecuado de estos mecanismos para lograr que los
trabajadores se sientan realizados y satisfechos con las tareas que
desempefian. De esta manera, se lograra proporcionarles un buen nivel de
calidad de vida en el trabajo, incrementando asi su rendimiento y el de la

organizacion.

Para proporcionar unos buenos mecanismos de motivacion y asi un buen
nivel de calidad de vida laboral, la empresa debe contar con un departamento
de recursos humanos que realice las practicas adecuadas para conseguir altos
niveles de satisfaccion entre sus trabajadores.

Sin embargo, muchas pequefas empresas no tienen un departamento de
recursos humanos estructurado y definido, un hecho que puede dar lugar a
unas practicas de recursos humanos inadecuadas o inexistentes que no logren

satisfacer al capital humano de la organizacion.
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2.4. La GRHy las PYME

En las Ultimas dos décadas ha crecido el interés en las pequefias y
medianas empresas y han sido reconocidas como un elemento clave para el
desarrollo econdémico. Las Pyme también poseen unos recursos humanos
valiosos e inimitables que pueden dar lugar a mayores niveles de rendimiento y
a una ventaja competitiva en el caso de que estos recursos estén bien

gestionados.

Las practicas de recursos humanos son un conjunto de actividades
interrelacionadas. Se trata de las actividades de reclutamiento, seleccion,
formacién y compensacion (Lado y Wilson, 1994). Las practicas de gestion de
recursos humanos pueden jugar un papel muy importante en el rendimiento y
crecimiento de la empresa, ya que si se realizan de una forma adecuada
pueden dar lugar a mayores niveles de motivacion y rendimiento en la empresa
(Hayton, 2003).

Sin embargo, es posible que muchas Pyme tengan una gestion de recursos
humanos poco estructurada y definida, debido a la falta de recursos o a la
insuficiente atencion a esta area por parte de los directivos (Tocher y
Rutherford, 2009). Algunos directivos se preocupan mas por hechos que
conciernen el dia a dia de la empresa, mientras que solamente se preocupan
por los recursos humanos cuando existen problemas graves en esta area. Este
hecho puede generar un problema dentro de la cultura organizativa de la
empresa, ya que si no se dedica la atencion suficiente a la gestion de recursos
humanos, los miembros de la organizacién también tenderan a adoptar esta
posicion, ocupandose de la gestion de recursos humanos so6lo cuando haya

problemas (Jawahar y McLaughlin, 2001).

Las actividades que puede llevar a cabo el departamento de recursos

humanos para lograr un mayor desempefio son las siguientes:

- Reclutamiento: es la actividad en la que la empresa intenta atraer a los
mejores candidatos para la empresa. Un aspecto clave para atraer a los
mejores empleados es el conocimiento que tienen estos potenciales

trabajadores sobre la Pyme en cuestion y las actividades que realiza
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(Williamson, 2002). Para atraer el interés de los futuros trabajadores, estos
deben saber a qué se dedica la empresa y cuél es la imagen de marca que
transmite al mercado o a la sociedad en general. Por ejemplo, los individuos
tendran mayor interés en trabajar en una empresa en la que se llevan practicas
relacionadas con la salvaguarda del medio ambiente o relacionadas con

buenas practicas laborales.

Sin embargo, cabe mencionar que la pequeiia y mediana empresa tiene
mayores dificultades en la atraccion de los mejores candidatos que las grandes
organizaciones. Las Pyme suelen ser empresas pequefias 0 con recursos

limitados, por lo que les es mas dificil atraer la atencion.

A pesar de que las pyme estan en desventaja en el proceso de
reclutamiento respecto a las grandes empresas, existen acciones especificas
que pueden incrementar el conocimiento de la organizacion entre el publico.
Por una parte, la empresa puede construir una imagen de marca con respecto
a los clientes, dando asi una buena imagen a los empleados potenciales. Otra
accion que llevan a cabo las Pyme, es establecer vinculos con profesores de
concretas facultades en las universidades para asi poder atraer a recién
titulados con un gran potencial (Williamson, 2002). Ademas, existen pequefas
empresas que imitan las practicas de GRH de grandes empresas. De esta
manera pueden también atraer a futuros empleados (Aldrich y Fiol, 1994). Por
ejemplo, las grandes empresas poseen una gran presencia en internet. Muchas
pequefias empresas reconocen el potencial de internet para ganar clientes y
reclutar empleados y crean una red de contactos para atraer a personas que

puedan estar interesadas en trabajar en la Pyme.

- Seleccion: seleccionar a los mejores candidatos es el paso siguiente
para que la Pyme consiga un alto rendimiento. En las primeras etapas de
crecimiento de la empresa, el proceso de seleccién es de maxima importancia
debido al relativo impacto que los empleados pueden tener sobre el desarrollo
de la empresa. Ademas, cabe mencionar que si la empresa formaliza y
estructura el proceso de seleccibn y toma las mejores decisiones puede

desarrollarse mas rapido (Cassel, 2002).
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- Formacion: las Pyme deben adaptarse constantemente a los cambios en
el entorno para sobrevivir. Por ello, es importante que la empresa introduzca
nuevo conocimiento e informacion dentro de la organizacion. La mayoria de las
pequefias y medianas empresas lleva a cabo una formacion “on-the-job” o en el
puesto de trabajo (Kotey y Slade, 2005). Sin embargo, este método puede ser
insuficiente para individuos con un alto potencial. Para que la empresa pueda
crecer en las primeras etapas de su vida debe adoptar una gestion de la

formacion de los empleados mas formalizada (Barrett y Mayson, 2007).

- Compensacion y retencion: el elemento de la compensacion es una
parte dificil dentro de la Pyme debido a sus recursos limitados. Por eso, el
término de compensacion debe observarse desde un punto de vista mas
amplio y no s6lo como el componente monetario que recibe el trabajador por su
esfuerzo. El concepto de compensacion debe verse dentro de la Pyme como
un conjunto de beneficios, considerandose asi tanto el salario monetario como
el salario emocional. En las empresas que se encuentran en crecimiento, en
ese paquete de beneficios el salario tiene un mayor peso y el resto de
elementos que pueden componer el salario emocional hacen que la empresa

sea mas atractiva para los empleados (Barrett y Mayson, 2007).

Dentro de los elementos no monetarios que integran el salario emocional y
qgue la empresa ofrece a sus trabajadores, se encuentran el reconocimiento de
su trabajo, tiempos de vacaciones extra, dias libres por cuestiones personales
y otros privilegios que pueden ser valiosos para los empleados, como seguros
médicos o contribuciones a la educacién. Tales combinaciones de
compensaciones monetarias y no monetarias pueden dar lugar a una mayor
satisfaccion de los empleados, incrementando su rendimiento y el de la
empresa. Todo esto requiere innovacién y creatividad por parte de los
propietarios de la pequefia empresa, asi como la formalizacion de las practicas

de recursos humanos.

Un aspecto clave para entender esta diferencia de niveles de rendimiento
es gue la estrategia de la empresa debe encajar perfectamente con su entorno.
Los entornos de las empresas son dinamicos y cambiantes, por lo que una

empresa con altos niveles de rendimiento debe tener un buen mecanismo para
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adaptarse a estos cambios. Por ello es muy importante que la organizacion
introduzca nuevo conocimiento e informacién a través de las personas

adecuadas.

Por lo tanto, pese a las dificultades de la Pyme en el desarrollo de préacticas
de recursos humanos, es posible que esta tipologia de empresa consiga que
sus empleados estén satisfechos dentro de la empresa. Los empleados deben
ser conscientes de los limites de la Pyme por su escasez de recursos y deben
comprender que de esta manera, las tareas y acciones que los empleados
lleven a cabo en la empresa tendran una mayor repercusion sobre ella tanto en
la actualidad como en el futuro (Hornsby y Kuratko, 2003). Si dado todo lo
anterior, la empresa consigue que los empleados estén motivados Yy
satisfechos, estos daran lugar a que la empresa consiga altos niveles de

rendimiento.

Este rendimiento de la organizacion puede ser medido o definido de
diferentes formas. A continuacion se tratan dos areas o dimensiones en las que

se puede medir el rendimiento:

- Crecimiento: el crecimiento es un factor clave en la lucha de las
empresas por alcanzar un mayor rendimiento, ya que en las Pyme el tamafio
puede condicionar la supervivencia de la empresa en el mercado. Estas
empresas deben enfrentarse a muchas dificultades en entornos dinamicos y

mercados competitivos debido a sus recursos limitados.

En algunas Pyme, el crecimiento puede ser algo muy deseable para poder
generar recursos que le permitiran sobrevivir en el futuro. Muchas teorias han
sido utilizadas para entender por qué las Pyme quieren crecer, como por
ejemplo conseguir curvas de experiencia (Stern y Stalk, 1998), economias de
escala (Besanko et al., 2004) y la ventaja de mover primero (Lieberman y
Montgomery, 1988). Cada una de estas teorias plantea que el crecimiento de la
empresa puede traducirse en una mayor rentabilidad, un aumento de los

recursos de la empresa y un mejor beneficio en el futuro.

- Rentabilidad: de acuerdo con muchos estudios, la rentabilidad es por

definicion la medida del rendimiento. La rentabilidad mide el rendimiento mejor
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que el crecimiento. Segun Porter (1985), la rentabilidad es la medida que
demuestra que una empresa e€s 0 no competitiva. Sin embargo, considerar la
rentabilidad Unicamente es insuficiente para las estrategias de la empresa a
largo plazo. Dadas las dificultades derivadas de que las Pyme sean nuevas o
pequefias, el crecimiento puede ser un elemento deseable, ya que la

rentabilidad da lugar al crecimiento.

En definitiva, existe una argumentacion tedrica de que existe una
correlacién entre las practicas de recursos humanos y el rendimiento de la
empresa. Una buena gestiébn de recursos humanos dentro de la Pyme esta
asociada a un mayor rendimiento dentro de la organizacién, de manera que Si
los empleados se sienten comprometidos y satisfechos dentro de la Pyme,

ayudaran a la consecucion de una ventaja competitiva.

3. Lacalidad de vida laboral

3.1. Origenes y desarrollo

A principios del siglo XX, predominaba en el sector industrial el modelo de
organizacion fordista, basado en la especializacion y division del trabajo y en el
control de las tareas. Al no estar considerada la Calidad de Vida Laboral, se
producia una gran ausentismo y desmotivacion debido a las tareas repetitivas y

al tedio. Todo esto repercutia en la calidad de los productos.

El concepto de la calidad de vida laboral fue introducido en Estados Unidos
en la década de los setenta, donde alcanza el reconocimiento social gracias al
“Movimiento de la CVL". Las reivindicaciones de este movimiento surgen a
partir de la necesidad de prestar atencion al desarrollo del factor humano y de
mejorar la calidad de vida de los trabajadores. Se buscaba por lo tanto,
humanizar el entorno de trabajo, ya que en parte se habia olvidado esta
dimensién humana debido a los criterios técnicos y econdmicos utilizados para

el disefio de puestos.
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A partir de aqui, el concepto de la Calidad de Vida laboral llegé a traspasar
fronteras y en Europa, el movimiento adquiere planteamientos y matices que se
alejan de la trayectoria original, recibiendo asi influencias del enfoque
Sociotécnico y de la Democracia Industrial (DI). Estas diferencias provocan que
el estudio de la CVL en Europa se identifiqgue con la corriente de la
humanizacion, mientras que en EEUU se las ideas se mantienen fieles al
movimiento originario (Walton, 1973; Davis y Cherns, 1975; Suttle, 1977; Nadler
y Lawler, 1983; Delamotte y Takezawa, 1984).

A lo largo de toda su historia, se ha intentado delimitar el concepto de la
CVL, debido a que se trata de un concepto muy amplio y ambiguo. Las
definiciones mas clasicas, correspondientes a los origenes del Movimiento de
CVL, conciben la Calidad de Vida en el Trabajo como un concepto amplio
basado en la relacion del empleado con su medio de trabajo. Se utilizan
términos como satisfaccion laboral, motivacion, proceso de humanizacion y

necesidades personales entre otros (Walton, 1973 y Suttle, 1977).

Ya en los afios ochenta, este concepto empieza a tratarse desde el punto
de vista de la organizaciéon, dando lugar a conceptos como eficacia
organizativa, participacion, solucién de problemas, tomas de decisiones,
bienestar del trabajador, estrategias para incrementar la productividad y la

satisfaccion laboral.

Mas recientemente, desde los afios noventa hasta nuestros dias, la CVL se
identifica con la satisfaccidn que el trabajo genera en las personas. Estas ideas
se centran mas en el individuo y ademés estan influidas por las nuevas formas

de gestién de los Recursos Humanos (Heskett, 1994).

3.2. Concepto de CVL

La CVL es el fruto de la interaccion de los trabajadores con su medio de

trabajo, individuos que entablan relaciones en un entorno determinado.

La Calidad de Vida en el Trabajo, como ya se ha apuntado anteriormente,
es un concepto muy amplio y ambiguo, debido a la pluralidad de temas
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relacionados y a las diversas influencias que proceden de diferentes disciplinas
e ideologias. Le afectan infinidad de variables, tanto externas al puesto de
trabajo como internas. La vida laboral se ve afectada por factores dentro del
entorno de trabajo, como el tipo de jornada, el salario recibido, la motivacién, el
reconocimiento, la posibilidad de promociones, el clima dentro del puesto, la
flexibilidad de horarios y un largo etcétera. Ademas, también le afectan factores
que se encuentran fuera del trabajo pero que también son importantes para el
individuo, como son la familia, los amigos, el ocio, etc. Estas dos areas, tanto la
laboral como la extra laboral, se ven interrelacionadas, repercutiendo asi en los

estilos de vida y el estatus social de los individuos.

En el estudio de la calidad de vida laboral podemos diferenciar dos
vertientes (Davis y Cherns, 1975; Taylor, 1978; Elizur y Shye, 1990; Gonzalez
et al., 1996):

- La calidad de vida del entorno de trabajo
- La calidad de vida psicoldgica

Ambas difieren en cuanto a los objetivos que persiguen en la busqueda

de mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

La vertiente de la calidad de vida en el entorno laboral pretende mejorar la
calidad de vida mediante el logro de los intereses de la organizacién. Se
plantea alcanzar una mayor productividad y eficacia dentro de la organizaciéon
para que a posteriori se puedan satisfacer las necesidades y demandas de los
empleados. Destacan términos méas organizativos, como la participacion, la
toma de decisiones, las condiciones laborales y aspectos estratégicos de la

empresa.

Por el contrario, la perspectiva de la calidad de vida laboral psicolégica
se centra mas en el trabajador, analizando los elementos que constituyen las
diversas situaciones laborales en las que participan los trabajadores. Esta
Gltima corriente da mayor importancia a aquellos aspectos subjetivos de la
calidad de vida en el trabajo, siendo el trabajador el protagonista o elemento
central y prestando especial interés en aspectos como la salud, la satisfaccion

y el bienestar. Por lo tanto, se anteponen los intereses individuales a los de la
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organizacion. Destacan en este punto de vista términos como las experiencias
individuales dentro de la organizacion, las percepciones, la motivaciéon y el

grado de satisfaccion.

Figura 3.2.1.: Principales perspectivas tedricas de la CVL

Perspectiva  Nivel de Foco de Aspectos Objetive
de la CVL analisis interés relevantes general
Psicologica Micro Trabajador Subjetividad Bienestar v salud
individual del trabajador
Entorno de  Macro Organizacion Condiciones v Productividad y
trabajo medio ambiente  eficacia de la
de trabajo orgamzacion

Fuente: Segurado (2002)

A raiz de esto, podemos clasificar las diversas definiciones sobre la calidad
de vida en el trabajo en dos vertientes, segun se conciba la calidad de vida
desde el punto de vista del trabajador (calidad de vida psicoldgica) o desde el
punto de vista de la organizacion (calidad de vida del entorno de trabajo). (Mirar
anexo 1).

Dentro del contexto del analisis de este trabajo, la definicibn mas relevante
es la de Fernandez (1999), que concibe la CVL como “el grado de satisfaccion
personal y profesional existente en el desempefio del puesto de trabajo y en el
ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de direccion vy
gestién, condiciones de trabajo, compensaciones, atraccién e interés por las
actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual y en equipo”.
La empresa debe llevar a cabo una buena gestion de recursos humanos con
las préacticas apropiadas para que el personal esté satisfecho y se sienta parte
de la organizacién y una pieza importante dentro de ella. De esta manera, el
trabajador logrard un mayor desempefio y un mayor nivel de satisfacciéon

laboral.

El resto de definiciones aportan en general, un conjunto de variables y

términos que comprenden el concepto de Calidad de Vida Laboral: motivacion
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hacia el trabajo, necesidad de mantener un equilibrio entre vida laboral y vida
familiar, satisfaccién, eficacia y productividad, bienestar, participacion, toma de
decisiones, desarrollo integral del trabajador, etc. Ademas de todas estas
variables, es importante incluir otras que son muy importantes en nuestros
dias. Por ejemplo, la estabilidad laboral, la prevenciéon de riesgos laborales, el
reconocimiento profesional y personal de los trabajadores, los canales de
comunicacién y retroalimentacion, la participacion de los trabajadores en los
beneficios de la empresa, el desarrollo de carreras profesionales, los
programas de formacion continua, el trabajo en equipo y la cultura corporativa

entre otros.

En conclusion, la CVL persigue humanizar el trabajo a través de unas
organizaciones mas eficaces, mas democréticas y participativas, capaces de

satisfacer las necesidades y demandas de sus miembros.
3.3. Dimensiones de la CVL

Ya anteriormente se ha mencionado que el concepto de CVL es ambiguo y

muy amplio y difuso, por lo que es muy dificil de delimitar y de evaluar.

Diversos estudios y analisis permiten establecer un listado con los
indicadores mas frecuentes para evaluar la CVL. Estos indicadores se pueden
clasificar segun procedan del individuo, del entorno laboral, del medio ambiente
de trabajo o de la organizacion (Kanungo, 1984; Efraty et al., 1991; Watson,
1993; Diego et al., 2001):

- Indicadores individuales. Se recogen aquellos trabajos interesados en la
evaluacion de la CVL percibida por el trabajador. Como experimenta y se
desarrolla el empleado en su entorno de trabajo a través de variables como el
grado de satisfaccion laboral, la motivacion, las expectativas futuras, su
implicacion en el trabajo, etc.

- Condiciones y medio ambiente de trabajo. Se tienen en cuenta variables
como la seguridad, la higiene, aspectos ergonémicos, nuevas tecnologias, el
disefio del puesto, variedad de las tareas, etc. (Diaz et al., 1993; Prieto, 1994;
Hill et al., 1998).
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- Organizacion. Los trabajos evallan aspectos relacionados con el
sistema de trabajo, las politicas y métodos de direccion y gerencia, la cultura de
la empresa, la estrategia de la organizacion, la participacion y toma de
decisiones, etc. (Marks, 1986; Barnett y Gareis, 2000).

- Entorno mas global, factores econémicos, politicos, ecoldgicos, sociales,
historico-culturales y tecnoldgicos que tienen relacién con el entorno laboral.
Incorporan variables como la calidad de vida, prejubilacion, estilo de vida,
estatus sociodemogréfico, factores socioecondmicos, prevencion de riesgos

laborales, seguridad y estabilidad laboral (Eden et al., 1999; Requena, 2000).

Sin embargo, la mayoria de estas variables presentan problemas
metodoldgicos y son por lo tanto insuficientes para explicar como transcurre y

se desarrolla la vida en el trabajo (Agullé y Ovejero, 2001).

Figura 3.4.1: Dimensiones de la CVL

Indicadores individuales — Satisfaccién laboral
— Expectativas, motivacion
— Actitudes v walores hacia el trabajo

— Implicacion. compronuso, centralidad del trabajo
— Calidad de vida laboml percibida

Medio ambiente de trabajo — Condiciones de tmbajo
— Disefio ergondnuco
— Sezundad e higiene
— Nuevas tecnologias
— Anilisis de puestos
— Caracteristicas v contenido del trabajo

Organizacion — Organizacién del trabajo. efectividad v productividad
— Ormganigrama, estructura v funcionanuento
— Cultura v cambio orgamzacional
— Participacion v toma de decisiones
— Factores psicosociales
— Aspectos sociales, comumicacion, dima laboral

Entorno sociolaboral — Calidad de vida. salud v bienestar de los trabajadores
— Condiciones de vida, prejubilacion. estilo de vida
— Vanables soctodemogrificas
— Factores socio-econdmicos: politicas de empleo, se-
gunidad v estabilidad laboral
— Prevencion de nesgos laborales

Fuente: Segurado (2002)
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3.4. Metodologia de la CVL

Existen diversos métodos para evaluar la Calidad de Vida en el Trabajo. Los
métodos objetivos tratan de hacer de hacer una valoracion objetiva de la CVL
recogiendo datos cuantitativos, a partir de variables procedentes de las
condiciones fisicas del trabajo, como la iluminacién, la higiene, los ruidos, el
horario, el salario, la formacion, el rendimiento y la fatiga entre otros. Por otro
lado, los métodos subjetivos evaltan la CVL a partir de datos cualitativos
obtenidos de las precepciones y opiniones de los trabajadores sobre su
ambiente de trabajo, tomando para ellos variables como la satisfaccion, la
motivacion y valores hacia el trabajo (Castillo y Prieto, 1990; Clemente, 1992;
Rodriguez y Delgado, 1999).

Las herramientas de evaluacidn objetivas mas utilizadas son los repertorios
de evaluacion, los listados, los perfiles y los check-list. En las técnicas
cualitativas destacan la observacion, las entrevistas, las encuestas, las
macroencuestas, el grupo de discusion y las escalas de satisfaccion laboral
(Castillo y Prieto, 1990).

Las encuestas y las macroencuestas son las técnicas subjetivas mas
habituales. Estas ultimas, llevan a cabo un analisis de las condiciones de
trabajo y de la CVL a nivel estructural, es decir, por colectivos de trabajadores,
sectores, ocupaciones y organizaciones. Las encuestas no tienen un caracter
tan amplio como las macroencuestas, y se utilizan para contextos laborales y

grupos de empleados determinados.

Estos métodos tienen la ventaja de dar informacion sobre la vida laboral en
diferentes situaciones y en determinados momentos. Se aplican de forma
rapida y permite un analisis comparativo de los resultados. Como
inconvenientes se pueden mencionar que las encuestas analizan la CVL a
niveles demasiado amplios debido a que el conjunto de términos o variables
que la integran pueden aplicarse a cualquier organizacion, trabajador o sector.
Esto dificulta el conocimiento de realidades laborales concretas y el desarrollo
de estrategias correctivas en las diferentes areas que pudieran estar afectadas

para logran una mejora de la CVL (Segurado, 2002).
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Cabe mencionar también, que la objetividad de las evaluaciones no siempre

esta garantizada, ya que se basan en percepciones del individuo.

Figura 3.5.1: Instrumentos de medicion de la CVL

Instrumento Medicion Tipo
Fscala General de Satisfaccion Satisfaccion Subjetivo
Laboml — general
(War, Cook v Wall; 1979) — exirinseca

— intrinseca
Meétodos generales de evaluacion Condiciones generales Obyetivos
de las condiciones de trabajo: de trabajo
—LEST (1978)
_ RENAULT (1979)

— ANACT (1984), etc.

Test de salud toral Salud laboral Subjetivo
(Lagner-Amiel; 1986)

Método de evaluacicn de factares Factores psicosociales Subjetivo
psicosociales
(CNCT; 1995)

Andlisis ergondmico del puesto Condiciones especificas Mixto
de frabajo de puestos de trabajo
(INSHT; 1995)

Aufoevaluacion de la calidad Calidad total Mixto

en la empresa
(modelo EFQM; 1998)

Fuente: Segurado (2002)

En definitiva, se puede decir que la metodologia de la CVL esta todavia
poco desarrollada. Existe la necesidad de hacer evaluaciones mas sistematicas
y precisas. Tanto métodos objetivos como subjetivos son insuficientes para
comprender la vida laboral. Siempre que se trate de evaluar la CVL al margen
de la valoracion de los propios empleados, se obtendran visiones sesgadas de

la calidad de vida laboral.

Es por estos motivos que deben desarrollarse nuevas vias de

investigacion adaptadas a la pluralidad de realidades y experiencias laborales.
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PARTE Il. Evidencia empirica
4. La encuesta de calidad de vida laboral
4.1. Hipotesis

El objetivo de este andlisis empirico es encontrar una relacion entre el
tamafio de una organizacion y la calidad de vida de los trabajadores o de la

satisfaccion general en el trabajo.

La calidad de vida es un término muy ambiguo tal y como ya se ha
comentado anteriormente. Este concepto puede estar integrado y condicionado
por muchas variables, pero una variable clave puede ser la satisfaccion que

tiene el trabajador en general en su puesto de trabajo.

La empresa debe tener una buena gestién de recursos humanos para
conseguir que los empleados estén satisfechos dentro de la organizacion y
gocen de una buena calidad de vida en el trabajo. Para ello, debe desarrollar
las practicas idéneas de recursos humanos, aumentando asi la motivacién de

los trabajadores y el rendimiento de la empresa.

Sin embargo, ya se apunté en el apartado 2.4. que las Pyme tienen
unos recursos mas limitados respecto a las grandes organizaciones, debido a
sSu menor tamafo y a que en muchas ocasiones son nuevas empresas. Este
hecho puede dar lugar a que algunas Pyme no exista un departamento de
recursos humanos definido y estructurado, por lo que es posible que no lleven

a cabo préacticas de recursos humanos o estas sean inadecuadas.

Es por lo tanto que se puede afirmar, al menos teéricamente, que las

grandes empresas tienen una mejor gestién de sus recursos humanos.

4.2. Datos

En los apartados siguientes vamos a poder encontrar dos tipos de
resultados: aquellos que provienen de la Encuesta de la Calidad de Vida en el
Trabajo del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, y los resultados que
provienen del analisis concreto de dos empresas, Mareste y EMAYA. Como se
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vera mas adelante, estas dos empresas se caracterizan por tener distinto

tamafio y distintas practicas de recursos humanos.

La ECVT del Ministerio de Empleo y Seguridad Social se llevé a cabo en
todo el territorio espafiol, con excepcion de Ceuta y Melilla. ElI ambito
poblacional queda delimitado por la poblacion ocupada a partir de 16 afios que
reside en viviendas familiares. Ademaés, el periodo de referencia de los

resultados de la encuesta es el afio 2010.

Para realizar la encuesta, el citado Ministerio elabor6 un cuestionario
compuesto por diversos bloques, debido a los multiples objetivos de la

encuesta.

El tamafio de muestra teorico a nivel nacional es de 9.240 ocupados. La
edad media de la muestra es de 43 afios y estd compuesta por un 56,08% de
hombres y un 43,91% de mujeres. Dicha muestra esta distribuida por estratos
utilizando una solucién de compromiso entre afijaciéon uniforme y proporcional
al nimero de ocupados en cada uno de ellos segun los resultados de la
Encuesta de Poblacién Activa del primer trimestre de 2010, de manera que se
asegura una representatividad minima de la misma a nivel de comunidad
auténoma asignando un tamafio de muestra minimo en cada una de ellas de
200 ocupados. Dentro de cada seccion se seleccionaron aleatoriamente 14
viviendas, que conforman la muestra titular, asi como las viviendas que
constituyeron la muestra reserva. La seleccién de la muestra de unidades de
primera etapa, secciones censales, se efectu6 aplicando dentro de cada estrato
un muestreo sistematico con probabilidades de seleccion proporcionales al
tamafo de cada seccién, medido éste en el nUmero de viviendas con al menos
una persona empadronada de 65 afios 0 menos existentes en cada una de
ellas. Dentro de cada seccion, la seleccién de unidades de segunda etapa se
realiz6 mediante muestreo aleatorio simple. Dentro de cada vivienda familiar, la

seleccion de la unidad de tercera etapa, el ocupado, fue también aleatoria.

Por otra parte, los resultados del andlisis de caso de las dos empresas

concretas, se han extraido a través de un cuestionario similar al del Ministerio
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de Empleo y Seguridad Social. Este cuestionario puede encontrarse en el

Anexo 2.

Respecto a las dos empresas incluidas en el estudio de caso, Mareste
es una pequefia empresa familiar dedicada a la venta al por mayor de pescado
fresco y congelado. Emaya es una gran empresa vinculada al sector publico y
encargada de la limpieza y mantenimiento de las calles de Palma de Mallorca,

asi como a la depuracién, canalizacién y distribucion de agua a los hogares.

La encuesta que se realiz0 a estas dos empresas fue respondida tanto
por trabajadores como por directivos de las empresas. En Mareste contestaron
a la encuesta cuatro personas, debido al menor tamafio de la organizacion, ya
que solamente la componen nueve personas en total. En Emaya contestaron
diez personas. La edad media de los trabajadores en Emaya es de 39 afios,
mientras que en Mareste es de 29 afios. En ambas empresas existe una

presencia mucho mayor de hombres que de mujeres.
4.3. Metodologia

4.3.1. Regresion multiple

Para hallar la relacion entre el tamafio de la empresa y la satisfaccién de
los trabajadores y otras relaciones diferentes a esta que puedan ayudar a
entender mejor como se sienten los trabajadores en las empresas, se ha
estimado un modelo econométrico a partir de diferentes variables, con los
datos recogidos en la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo de 2010. La
variable “Satisfaccién general en el trabajo” sera explicada a través de otras

variables explicativas:
Y=X1+X2+ X3+ X4+ X5+ X6+ X7,
Dénde:
Y: satisfaccion general en el trabajo
X1: tamafo de la empresa
X2: edad de los encuestados

X3: satisfaccién con la organizacion del trabajo
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X4: nivel de estrés

X5: nivel de motivacion

X6: satisfaccion con el salario

X7: satisfaccion con la flexibilidad de horarios

A partir de este modelo, se intentan buscar relaciones entre las distintas

variables.

4.3.2. Analisis cualitativo

El andlisis cualitativo comprende el estudio de las empresas Mareste y Emaya.
Concretamente, se ha entrevistado a personas de estas empresas con
diferentes cargos. La entrevista se llevé a cabo con un cuestionario elaborado a
partir del que realiz6 el Ministerio de Empleo y Seguridad Social. El
cuestionario contiene cuestiones relacionadas con las percepciones que tienen
los empleados en la empresa sobres algunas cuestiones, como por ejemplo, el
nivel de estrés, el nivel de motivacion, la posibilidad de promociones, la
valoracion de sus superiores, etc. También contiene aspectos relacionados con
el tipo de puesto, como por ejemplo el tipo de jornada, el tipo de contrato o el
tiempo dedicado al trabajo. Este cuestionario de elaboracion propia puede

encontrarse en el Anexo 2.

4.4. Resultados
44.1. LaECVT

Mediante los datos de la ECVT recogidos por el Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, se han obtenido una serie de resultados que van a ser

expuestos a continuacion.

La figura 4.4.1.1. recoge la estadistica descriptiva de las variables
contenidas en la regresion. Se puede observar como la media de la edad de

los encuestados se sitla en 43 afos aproximadamente. Ademas, la media del
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tamafo de las organizaciones es de un 3,28, lo que significa que el tamafio

medio de las empresas es de 10 a 49 personas.

Figura 4.4.1.1: Estadisticas basicas

Variable m\ﬁ:cr;ro Media Mediana m\{é?(Iicr)r:o
éb;‘F\QMANO 1,000000 3,282923 3,000000 5,000000
X2 EDAD 17,000000 42,840055 43,000000 76,000000
S AN 0 7191934 8,000000 10,000000
Al e 0 5,832338 6,000000 10,000000
e 0 7,208987 8,000000 10,000000
AR 0 5787155 6,000000 10,000000
oSl ST FEEX g 6,484068 7,000000 10,000000
&?féﬂiﬁ 0 7,371919 8,000000 10,000000

Fuente: elaboracion propia a través de los datos de la ECVT

Segun los resultados obtenidos de un analisis de la varianza, los cuales
se muestran en la Firgura 4.4.1.2., se puede decir que el modelo planteado es
conjuntamente significativo debido a que el P-valor de este andlisis es <
0.0001.

Figura 4.4.1.2: Analisis de la varianza

Variable dependiente: Y=SATISF Numero de observaciones:
GENERAL 8.034
Variacion SC gl SC/gl F Prcl):b g
: <

Explicada 14.194,19 7 2.027,74 1.322,23 0.0001
No Explicada 12.308,51 8.026 1,533580

Total 26.502,71  8.033

2
VECM = 1,238378 Re= 05356~ °°' 05352

Fuente: elaboracion propia a través de los datos de la ECVT
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Por otro lado, a través del coeficiente de estandarizacion mostrados en
la Firgura 4.4.1.3., se puede observar cuéles de las variables explicativas que
hemos utilizado tiene mas importancia en este modelo. De acuerdo con los
resultados obtenidos, las variables mas importantes para explicar el grado de
satisfaccion general en el trabajo son el nivel de motivacién, la satisfaccion
general en el trabajo y la satisfaccion con el salario. El tamafio de la empresa y
la satisfaccion con la flexibilidad en el trabajo también inciden de manera
positiva en la satisfaccion del trabajador en general, pero tienen una

importancia menor que las variables anteriormente mencionadas.

Figura 4.4.1.3: Coeficiente de estandarizacion e importancia de las variables

: Coeficiente
Variable Estandariz.
B1(Const.)

Eﬁﬁg AMANO  Bg913508
B3(X2 EDAD) -0,013736
BA(X3 SATISF

ORGANIZ) 0,220591
258(%(;2'8\;3 -0,071333
B6(X5 NIVEL

MOTIVAC) st
B7(X6 SATISF

SALARIO) 0,214681
B8(X8 SATISF 0,116645

FLEX HORARIO)
Fuente: elaboracion propia a través de los datos de la ECVT

Posteriormente, mediante la regresion mdultiple se han estimado los
pardmetros del modelo. Los resultados de la regresion se muestran en la
Figura 4.1.1.4.. El signo de las estimaciones predicen las relaciones de las

variables explicativas con la variable explicada:
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Figura 4.1.1.4: Parametros estimados en la regresion multiple

Variable Parametro
B1(Const.) 2,180732
B2(X1 TAMANO EMPR)  0,145343
B3(X2 EDAD) -0,002362
B4A(X3 SATISF

ORGANIZ) 0,184548
B5(X4NIVEL ESTRES) -0,042929
B6(X5 NIVEL

MOTIVAC) 0,326276
B7(X6 SATISF

SALARIO) 0,162088
B8(X8 SATISF FLEX

HORARIO) 0,069121

Fuente: elaboracion propia a través de los datos de la ECVT

Se puede observar como a medida que aumenta el tamafio de la
empresa, la satisfaccion general del trabajador aumenta en un 0,1453. De la
misma manera, la satisfaccion general también aumenta si lo hace la
satisfaccion con la organizacion del trabajo, el nivel de motivacion, la
satisfaccion con el salario y la satisfaccién con la flexibilidad. Por el contrario, a

mayor nivel de estrés y mayor edad, la satisfaccion general disminuye.

Dados los resultados anteriores, se puede deducir que si el trabajador
esta satisfecho con su salario y ademas obtiene algunos de los factores que
componen el salario emocional, como por ejemplo la flexibilidad y la
motivacion, estard en términos mas generales satisfecho con el trabajo que
realiza. Por otro lado, el nivel de estrés puede hacer que el trabajador no se
sienta bien con su trabajo y que afecte en su vida personal, dando lugar a

menores niveles de satisfaccion.

En cuanto a la edad, es posible que las personas que estén en edad

mas avanzada vean su satisfaccion en el trabajo disminuida debido a los
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problemas que pueda acarrear la propia edad y a otros problemas como el no
tener promociones dentro de la empresa. Otro factor seria que a mayor edad,
es mas dificil encontrar un trabajo. Por lo tanto, muchas personas de edad
avanzada pueden no estar satisfechas con su trabajo pero prefieren
mantenerlo para poder cubrir sus necesidades basicas, ya que es probable que
si abandonan su puesto no puedan encontrar otro trabajo mejor. Cabe
mencionar, que a través de la matriz de varianzas y covarianzas se puede ver
como a mayor edad, aumenta también el nivel de estrés y disminuye la

satisfaccion con la organizacion del trabajo.

La correlacion entre la satisfaccion general en el trabajo y el tamafio de
la empresa es mayor a cero, por lo que hay una dependencia directa entre las
variables. A mayor tamafio de la empresa, el trabajador estd méas satisfecho en
términos generales. Esto puede verse también a través de la relacién positiva
entre el tamafio de la empresa y la satisfaccion con la organizacion del trabajo,

la flexibilidad y la motivacion.

Las empresas con mayores dimensiones tienen departamentos de
recursos humanos mas estructurados y formalizados. Estos departamentos
llevan a cabo practicas de recursos humanos que pretenden retener los
talentos que poseen en la empresa. Para ello, intentan satisfacer las
necesidades de sus empleados. A parte de necesidades monetarias, la
empresa intenta satisfacer las necesidades emocionales de los trabajadores,
motivandolos a través de una mayor flexibilidad horaria, la delegacion de toma
de decisiones o la posibilidad de promociones entre otros. A menudo muchas
pequefias empresas no poseen un departamento de recursos humanos
definido, por lo que es posible que los trabajadores no estén tan satisfechos en
otros aspectos a parte del salario. Llama la atencién también que a mayor
tamafo de la empresa, los trabajadores estan menos satisfechos con el salario
gue cobran. Este hecho podria ser debido a que en la gran empresa el salario
es menor, pero quizas tiene mas sentido creer que esto es debido a que en la
pequefia empresa es posible que haya un salario menor debido a que poseen
menos recursos, pero los empleados valoran el esfuerzo que hace la Pyme al
retribuirles. Otro hecho que podria ocurrir es que los trabajadores de las

grandes empresas tienen un buen salario pero no estan satisfechos debido a
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que, al haber tantos niveles jerarquicos y departamentos propios de una
empresa de mayores dimensiones, los trabajadores comparen sus sueldos con
el de otros compafieros o trabajadores y sientan que no existe una justicia

distributiva.

En la matriz de covarianzas que se incluye en la Figura 4.4.1.5., destaca
el hecho de que a menor tamafo de la empresa aumenta el nivel de estrés.
Esto puede ser debido a que en muchas pequefias empresas, los empleados
se ocupan de diferentes tareas, ya que la falta de recursos puede obligar a

tener menos personal contratado.

Figura 4.4.1.5: Matriz de varianzas y covarianzas

B8(X8
B2(x1 — DS psoaany PO gaxe  saTisk
0 TamaRo  BSOE SRz EL  womvac SATSIE  FLEX
EMPR) ) ESTRES) ) SALARIO) HORARIO
)
B1(Const.) 00003878 120" 00002268 00001519 00001302 6305716 >AIYE
46 03 77 46 05
B2(XL TAVARO EMPR) | 0000L008  173B40E- 120866E- oo\ 233996E- | oo 113497E-
19 07 05 06 06
07 05
O —— L73849E- L71871E- , o'o..  142816E- 248073E- 3,76224E- oo
07 06 08 07 08
07 07
BA(X3 SATISF 1,29866E- - 572157E-  1,2205E- . -5444E- o
N SO0 4,16105E o 209F- 2,24524E tHE 3s8578E
07 05 06
, - 142816E- 1,2205E- 2,12886E- 1,54529E- 0,88308E- 7,46398E-
PSOGNIVEL ESTRES) | 9973718 - gp o s o e e
B6(X5 NIVEL MOTIVAC) | 2-33996E- 2.48073E- 5 j5ogp. 1,54529B- S29171E- ) 9g58F.  6,86606E-
06 07 06 05
05 05 06
B7(X6 SATSIF SALARIO) | 1,07808E- >/6224E-  -5444E- 9,88308E- | jggngp  3.96046E- 3 h5anp
08 06 07 05
05 05 06
B8(X8 SATISF FLEX LIMOTE: ,oooooe  aogorge. TA639BE- ¢ oclice o oeaioe. 232751E-
HORARIO) 06 > o 07 o - 05

Fuente: elaboracion propia a través de los datos de la ECVT

A modo de conclusién de este apartado, se pueden desprender varias

ideas sobre todo lo analizado:

- Los trabajadores estan mas satisfechos en términos generales en
empresas grandes, debido a factores no econémicos como pueden ser la

motivacion, la flexibilidad laboral y la buena organizacion del trabajo.
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- Los empleados sienten que tienen un mejor salario en la pequefa
empresa o por el contrario, son los trabajadores de la gran empresa los que
sienten que tienen un salario que no se adecua a sus necesidades o

exigencias.

- A menos tamafio de la empresa, los trabajadores tienen un nivel de
estrés mayor. Es posible que el tamafio de la empresa limite la contratacion de

personal y que se asignen muchas tareas a los individuos.

- Los individuos con mayor edad se sienten menos satisfechos en
términos generales. Estan mas estresados y tienen una valoracion peor de la
flexibilidad laboral en su empresa. Sin embargo, valoran el salario

positivamente.

- A mayor satisfaccion en general, le acompafian una buena satisfaccion

con la organizacion de la empresa y un alto nivel de motivacion.

4.4.2. Andlisis de caso

De los resultados de la Encuesta de Calidad Laboral se han sacado una
serie de conclusiones. Sin embargo, existen empresas que no cumplen lo que

desprenden los anteriores resultados.

La satisfaccion en el trabajo en términos generales de los empleados de
Mareste es muy alta, siendo la media de satisfaccion un 9, en una escala del 0
al 10. Todos los empleados de esta empresa tienen un contrato indefinido y
con una jornada completa. Todo el equipo de la empresa conoce los objetivos y

el organigrama de esta.

En Emaya, el contrato y la jornada laboral son del mismo tipo, pero por
el contrario, la media de satisfaccion laboral medida segun la misma escala no
llega al 6. ¢(Qué puede estar pasando en la empresa? Los resultados de la
Encuesta de Calidad de Vida Laboral sacaban la conclusién de que a mayor
tamafio de la empresa, los trabajadores estaban mas satisfechos en términos

generales. Sin embargo, en estos casos concretos ocurre lo contrario.
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Emaya es una empresa de grandes dimensiones. Posee una plantilla de
alrededor de 1.300 trabajadores, mientras que en Mareste solamente trabajan
9 personas. Emaya tiene muchos trabajadores y el problema esta en que estos
no conocen bien el organigrama de la empresa ni los objetivos de ésta. Por lo
tanto, los empleados no se sienten motivados ni participes de las decisiones de

la empresa.

Los empleados de Mareste tienen un sueldo inferior al de los empleados
de Emaya con un mismo rango o con las mismas tareas asignadas. Sin
embargo, los empleados de Mareste siguen estando mas satisfechos que los
de la otra empresa. Ademas, Emaya cuenta con un paquete de ayudas
sociales y de ocio para sus trabajadores, pero aun asi los empleados no estan
satisfechos.

El problema principal se encuentra en la naturaleza de la empresa
Emaya. Se trata de una empresa con un caracter politico muy marcado. A
pesar de poseer un departamento de recursos humanos muy bien definido y
que lleva a cabo varias practicas de recursos humanos, no consiguen motivar
ni satisfacer a su personal. Esto es debido a que los trabajadores se sienten en
muchas ocasiones frustrados ante la posibilidad de promociones, ya que en la
empresa los trabajadores suelen ascender por motivos politicos o relaciones
amistosas o de otro tipo, y no por la valoracion del esfuerzo y las capacidades
de los individuos. Esto hecho hace que los trabajadores se sientan impotentes
y desmotivados hacia su trabajo. Ademas, muchos trabajadores ocupan
puestos que no estan acordes a su formaciébn o sus capacidades. Existen
trabajadores ocupando puestos que para los cuales estan sobrecapcitados y
otros que ocupan cargos mas importantes sin poseer las capacidades o la

formacién necesaria.

Por otro lado, las ayudas que ofrece la empresa no estan acordes a las

necesidades de los empleados.

Cabe decir que los empleados de Emaya estan satisfechos en aspectos
como la conciliacion de la vida laboral y familiar y los tiempos de descanso y

permisos.
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En lo relativo a Mareste, sus trabajadores estan mas satisfechos a pesar
de tener un sueldo inferior y no tener ayudas sociales. No existe un
departamento de recursos humanos definido en la empresa. Trabajan en un
clima laboral agradable debido a las relaciones familiares y amistosas entre los
trabajadores y también poseen tiempo de conciliacion de la vida personal y el

trabajo. Sin embargo, estan menos satisfechos con la flexibilidad de horarios.

En conclusion, los trabajadores de las empresas con mayores
dimensiones suelen estar mas satisfechos. Sin embargo, es necesario conocer
la realidad de cada empresa, ya que puede haber casos como el de Emaya en
el que los trabajadores no se sientan satisfechos en absoluto debido a las
malas practicas de recursos humanos que se llevan a cabo en la empresa. Por
el contrario, los empleados de Mareste se sienten realizados con el trabajo que
desemperfian. Se sienten parte de la empresa y estan satisfechos trabajando en

ella.
Discusiodn

Tal y como se ha tratado anteriormente, los recursos humanos son un
elemento muy valioso para la empresa. El salario es uno de los mecanismos
que existen para motivar a los empleados. El salario, tanto econémico como
emocional, sirve para atraer, retener y motivar a este colectivo. El salario
econdémico permite satisfacer necesidades primarias, mientras que el salario
emocional sirve para satisfacer otro tipo de necesidades, como por ejemplo la

necesidad de reconocimiento y de autorrealizacion.

Hoy en dia, una de las causas de abandono de un puesto de trabajo es la
insatisfaccion del trabajador. Sin embargo, podria deducirse que en épocas de
crisis o de recesion econdmica los trabajadores tienden a aguantar mas en su
trabajo para poder satisfacer sus necesidades primarias. Es decir, algunos
empleados tienden a no abandonar su puesto de trabajo para poder
alimentarse, vestir, tener un techo, a pesar de trabajar con niveles de
satisfaccion muy bajos. Por lo tanto, estos trabajadores le restarian
importancia a la parte emocional, ya que en situaciones de crisis econémica
con un alto desempleo la oferta de empleo excede a la demanda y los

trabajadores pierden poder de negociacion.
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La retribucidon total, es decir, salario monetario y salario emocional, es un
mecanismo que disponen las empresas para atraer y retener a un personal
valioso. Por lo tanto, para una empresa que quiera lograr una estrategia
competitiva a través de sus recursos humanos, el componente emaocional
puede seguir siendo interesante también en épocas de crisis debido a que los
empleados con mas talento evaltan los niveles de retribucion total y no solo el
nivel de salario monetario. Al ser el talento un bien intangible escaso, las
empresas competiran por poseer ese talento. Por ello, a igualdad de
condiciones, un trabajador bueno, preferira ir a trabajar a una empresa con
mayor retribucion total. Si dos empresas diferentes ofrecen el mismo salario
monetario, el trabajador elegird aquella que ademas le ofrezca un salario
emocional, debido a que también obtendria una mayor retribucion total.
Ademas, si una empresa ofrece un salario monetario menor que otra pero
también ofrece un salario emocional, la retribucién total también puede ser
mayor para esta empresa que para otra que ofrezca un mayor salario

econdmico pero no exista el salario emocional.

Sin embargo, en aquellas empresas en las que el talento no repercute en la
competitividad de la organizacion, si seria posible que los empleados le diesen
menor importancia a la parte emocional del salario en periodos de crisis. Esto
seria debido a que la empresa podria atraer y mantener a nuevos empleados
que estuviesen dispuestos a aceptar sus ofertas salariales si los actuales
trabajadores no estdn de acuerdo con ellas. La empresa podria permitirse
perder a un colectivo de trabajadores si estos no poseen talentos o

capacidades especiales.
Conclusion

A través de la revisidon bibliografica y el andlisis estadistico que se ha
llevado a cabo en el presente trabajo, pueden desprenderse diferentes ideas
gue nos acercan a la realidad de la calidad de vida de los trabajadores en

Espafia.

A continuacién, se detallan las ideas o0 conclusiones que se han

encontrado a raiz de la revision teoérica:
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- La definicion clasica de empresa, que se fundamenta en la teoria
econOmica y que concibe a esta con una unidad econdémica de produccion,

resulta insuficiente en la actualidad para definir un fenédmeno tan complejo.

- La actual definicibn de empresa considera a ésta como una unidad
econdémica de produccion pero también pone especial atencion al caracter
institucional de la misma. Tienen cabida en esta definicion el conjunto de
personas que transforman los recursos en bienes y servicios para satisfacer las

necesidades de los consumidores, con el objetivo de obtener beneficios.

- Las pequefias y medianas empresas (PYME) son el motor de la
economia europea, ya que generan el 99,8% de empleo en Europa y fomentan
el espiritu empresarial y el crecimiento. Sim embargo, la PYME se enfrenta a
muchos retos y dificultades. Puede tener mayores problemas para acceder a la
financiacion y a la inversidbn en nuevas tecnologias debido a los limites de

recursos que le impone su tamario.

- Los recursos humanos son el colectivo de trabajadores que forman parte
de la empresa. El departamento de recursos humanos se ocupa de atraer,
seleccionar, formar, motivar y retener a este colectivo. Los trabajadores de la
empresa son una pieza clave de la organizacion. Si el departamento de
recursos humanos logra una adecuada gestién del capital humano, conseguira

gue la empresa tenga un mayor rendimiento y logre una ventaja competitiva.

- La motivacion de los empleados es un aspecto fundamental del que se
debe ocupar la empresa para que estos inviertan esfuerzo e interés en las

tareas que les son asignadas.

- Actualmente, la retribucidbn monetaria es insuficiente para satisfacer a los
trabajadores. Se consideran también la flexibilidad, las medidas de conciliacion
de la vida laboral y familiar, el desarrollo personal, etc. Estos elementos son los

gue componen el concepto de salario emocional.

- El salario emocional es un término que se refiere a factores no
relacionados con el sueldo econdmico, sino con otro tipo de factores que

ayudan a satisfacer a los empleados y a asegurar su permanencia en la
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organizacion. Los beneficios del salario emocional deben ser individualizados y

adaptados a la realidad de cada empresa y de cada empleado.

- Existe una relacion entre el rendimiento de la empresa y las practicas de
recursos humanos. Un alto rendimiento de la Pyme requiere unas practicas de

recursos humanos adecuadas a las necesidades de los empleados.

- La Calidad de Vida en el Trabajo es un concepto muy amplio y ambiguo.
Es fruto de la interaccion de los empleados en su medio de trabajo. La vida
laboral se ve afectada por factores dentro del entorno de trabajo, como el tipo
de jornada, el salario recibido, la motivacion, el reconocimiento y por factores
que se encuentran fuera del trabajo pero que también son importantes para el

individuo, como son la familia, los amigos, el ocio, etc.

En cuanto a los resultados del andlisis de la calidad de vida laboral, los
datos sugieren que los trabajadores suelen estar mas satisfechos en grandes
organizaciones, debido a una mayor flexibilidad horaria, mayores niveles de

motivacion y una mayor satisfaccion con la organizacion del trabajo.

Sin embargo, es necesario conocer la realidad de las empresas en
particular, ya que existen casos en los que estas premisas no se cumplen. Es
el caso de Emaya, donde los trabajadores no se sienten satisfechos en
términos generales con su trabajo. Al ser una empresa de propiedad publica y
con un caracter marcadamente politico, se llevan a cabo malas practicas de
recursos humanos que hacen que los empleados no se sientan motivados ni
satisfechos con su labor en la empresa. Por lo tanto, no existe una fuerte
correlacion entre el tamafio de las empresas y la satisfaccidén laboral, ya que
cada empresa es diferente y es necesario conocer la realidad de cada empresa
para saber si sus empleados estan satisfechos o no.

A modo de conclusion, es necesario otorgarle a los recursos humanos
de las empresas la atencion que les corresponde, ya que sin ellos la empresa
no podria llevar ninguna tarea adelante y no podria cumplir con sus objetivos.
Son los recursos humanos los que mueven la economia para satisfacer las

necesidades de la poblacion.
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Limitaciones del estudio

El concepto de la calidad de vida en el trabajo, al ser un término tan complejo y
ambiguo, es muy dificil de medir. Ademas, las encuestas sobre la calidad de
vida laboral pueden ser muy subijetivas, por lo que los resultados pueden tener
sesgos y no mostrar la realidad. Es por lo tanto que deben abrirse nuevos
meétodos de investigacion de este concepto para lograr tener una vision mas

claray concisa de la calidad de vida laboral.
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Anexo 1

Definiciones desde el punto de vista de la calidad de vida psicolégica

Walton (1973) “un proceso para humanizar el lugar de trabajo”

Katzell, Yankelovich, Fein Or nati y Nash (1975) “....un trabajador disfruta de
alta CVL cuando (a) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus

perspectivas de futuro,(b) esta motivado para permanecer

en su puesto de trabajo y realizarlo bien y (c) cuando siente que su vida laboral
encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir

que existe un equilibr io entre las dos de acuerdo con sus valores personales”

Munduate (1993) “la CVL considerada como meta, implica la mejora de la
efectividad organizacional mediante la transformacion de todo el proceso de
gestién de los recursos humanos. Como proceso, la transicion desde un
sistema de control a un sistema de participacion. Como filosofia, considera las
personas como un recurso mas que como un costo extensivo del proceso de

produccion”

Fuente: elaboracion propia a partir de las fuentes originales

Definiciones desde el punto de vista de la calidad de vida en el entorno de

trabajo:

Suttle (1977) “grado en que los miembros de la organizacion satisfacen
necesidades personales importantes a través de sus experiencias en la

organizaciéon”

Nadler y Lawler (1983) “....forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las
organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver con (1) el impacto del
trabajo sobre las personas y sobre la eficacia organizacional y (2) la

participacion en la solucion de problemas y toma de decisiones organizacional”

Delamotte y Takezawa (1984) “conjunto de problemas laborales y sus
contramedidas reconocidas como importantes determinantes de la satisfacciéon
del trabajador y la productividad en muchas sociedades durante su periodo de

crecimiento econémico”

Sun (1988) “...un proceso dinamico y continuo para incrementar la libertad de
los empleados en el puesto de trabajo mejorando la eficacia organizacional y el
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bienestar de los trabajadores a través de intervenciones de cambio
organizacional planificadas, que incrementaran la productividad y la

satisfaccion”

Ferndndez y Giménez (1988) “el grado en que la actividad laboral que llevan a
cabo las personas esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus
aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a su mas

completo desarrollo como ser humano”

Robbins (1989) “la CVL es el proceso a través del cual una organizacion
responde a las necesidades de sus empleados desarrollando los mecanismos
gue les permitan participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas

laborales”

De la Poza (1998) “La CVL haria referencia a un conjunto de estrategias de
cambio con objeto de optimizar las organizaciones, los métodos de gerencia
y/o los puestos de trabajo, mediante la mejora de las habilidades y aptitudes de
los trabajadores, fomentando trabajos mas estimulantes y satisfactorios y

traspasando poder, responsabilidad y autonomia a los niveles inferiores”

Lau (2000) “la CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo
favorables que protegen y promueven la satisfaccién de los empleados
mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidades de desarrollo

personal”

Fuente: elaboracion propia a partir de las fuentes originales
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Anexo 2

Cuestionario sobre la calidad de vida laboral para las empresas Mareste y
Emaya:

P.1.- SEXO:
1. VARON
2. MUJER

P.2.- ,QUE TIPO DE PUESTO DE TRABAJO TIENE?

. Empleado, con jefes y sin subordinados

. Encargado, jefe de taller o de oficina, capataz o similar
. Mando intermedio, con jefes y con subordinados

. Director de pequefia empresa, departamento o sucursal
. Director de empresa grande o media

. Ocupado independiente, sin jefes y sin subordinados

~N o o b~ WDN P

. Otro tipo. ¢ Cual?

P.3.- ¢ CUANTAS PERSONAS TRABAJAN EN SU EN SU EMPRESA U
ORGANIZACION?

1 persona

De 2 a 9 personas

De 10 a 49 personas

De 50 a 249 personas

250 0 mas personas

P.4.- ; COMO ES SU CONTRATO O RELACION LABORAL?
1. De duracién indefinida

2. Temporal/eventual

P.5.- ¢ QUE TIPO DE JORNADA TIENE EN SU PUESTO DE TRABAJO?
1. Completa

2. Parcial

2.1. Por decision propia

2.2. Por decision ajena

P.6.- SENALE SU GRADO DE SATISFACCION EN SU TRABAJO ACTUAL

(Utilice escala de 0 a 10 donde, 0O: satisfaccion nula-10:satisfaccion muy alta).
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012345678910

P.7.- QUE CONOCIMIENTO TIENE SOBRE LAS SIGUIENTES CUESTIONES
RELATIVAS A SU TRABAJO? (Utilice una escala del 0 al 10 en la que O:
ningun conocimiento -10: mucho): 012345678910

a) El organigrama de su organizacion

b) Los objetivos de su organizacion o empresa

P.8.-INDIQUE SU GRADO DE SATISFACCION CON LOS SIGUIENTES
ASPECTOS RELACIONADOS CON SU PUESTO DE TRABAJO ACTUAL
(Utilice una escala del 0 al 10 en la que 0: satisfaccion nula-10:satisfaccion muy
alta; NP: no procede): 0123456789 10 NP

1. Organizacion del trabajo en su empresa u organizacion

2. Posibilidad de promociones dentro de su empresa u organizacion

3. Valoracién de sus superiores jerarquicos del trabajo que realiza

P.9. ¢ TIENE SUBORDINADOS A SU CARGO EN SU TRABAJO?
1. Si. ¢ Cuantas personas? Numero
2. No

P.10.- ¢ TRABAJA EN EQUIPO, AUNQUE SEA SOLO A VECES? (Aclaracion:
el trabajo en equipo se refiere al trabajo coordinado con otras personas con un
objetivo comun)

1.Si

2. No

P.11.- INDIQUE SU GRADO DE SATISFACCION CON LOS SIGUIENTES
ASPECTOS RELACIONADOS CON SU PUESTO DE TRABAJO ACTUAL

(Utilice una escala del 0 al 10 en la que 0O: satisfaccién nula- 10:satisfaccién
muy alta; NP: no procede): 012345678910 NP

1. Actividad desarrollada

2. Desarrollo personal (realizacion)

3. Nivel de autonomia/independencia

4. Nivel de participacion en las decisiones sobre las tareas desarrolladas

5. Nivel de motivacion
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P.12.- INDIQUE EL NIVEL EN EL QUE SE SIENTE USTED EN SU PUESTO
DE TRABAJO ACTUAL EN RELACION CON CADA UNA DE LAS
SIGUIENTES CARACTERISTICAS (Utilice una escala del 0 al 10 en la que O:
nulo, 10: muy alto) (Aclaracion: por ejemplo, si considera que no tiene nada de
estrés, marcara un 0 y si considera que mucho, marcaraun 10):01234567
8910

1. Estrés

2. Monotonia-rutina

3. Esfuerzo fisico

P.13.- EN LAS 4 ULTIMAS SEMANAS ¢REALIZO ALGUN DIA LA MAYOR
PARTE DE SU TRABAJO EN SU DOMICILIO PARTICULAR?

1. Siempre

2. Al menos la mitad de los dias

3. Ocasionalmente

4. Ningan dia

P.14.- LA MAYORIA DE LOS DIAS LABORABLES...

1. Come en casa

2. Come en la cafeteria/restaurante/comedor de la empresa
3. Come en un bar o restaurante ajeno a la empresa

4. Come en su puesto de trabajo

5. Otro

P.15.- EVALUE LAS CONDICIONES EXISTENTES EN SU CENTRO O
LUGAR DE TRABAJO SOBRE LAS SIGUIENTES CUESTIONES (Utilice una
escala del 0 al 10 donde 0:Muy mal-10:Muy bien; NP: no procede): 012345
6789 10NP

Aire acondicionado

Calefaccion

Ventilacion

Ruido

lluminacion

Espacio
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P.16. EN GENERAL, ¢ COMO DESCRIBIRIA USTED LAS RELACIONES EN
SU ENTORNO DE TRABAJO? (0: muy malas,10: muy buenas, NP: no
procede): 0123456789 10 NP

a) Entre directivos y empleados

b) Entre trabajadores

P.17-¢ CONSIDERA QUE TIENE RELACION DE AMISTAD CON SUS
COMPANEROS DE TRABAJO?

1. Con ninguno

2. Con algunos

3. Con todos

4. No procede

P.18. INDIQUE EL NIVEL QUE DETECTA EN SU ENTORNO DE TRABAJO
(ENTRE SUS COMPANEROS,

JEFES, ETC.) EN RELACION CON CADA UNA DE LAS SIGUIENTES
CARACTERISTICAS (Utilice una escala del 0 al 10 donde 0:nulo, 10: muy alto):
012345678910

1. Discriminacion por sexo

2. Discriminacion por edad

3. Discriminacién por nacionalidad

4. Discriminacion por discapacidad

5. Acoso moral (“mobbing”)

6. Acoso sexual

P.19.- EN SU TRABAJO, ( TRABAJA ALGUN SABADO Y/O DOMINGO?
Sabados Domingos

Todos

Alguno

Ninguno

P.20.- ¢ DIGAME, POR FAVOR, EL NUMERO DE HORAS SEMANALES QUE
POR TERMINO MEDIO DEDICA A SU TRABAJO PRINCIPAL?
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Horas Minutos

P.21.- INDIQUE CON QUE FRECUENCIA PROLONGA SU JORNADA
LABORAL TRABAJANDO MAS TIEMPO DEL QUE LE CORRESPONDE
SEGUN SU HORARIO NORMAL DE TRABAJO.

1. Siempre

2. Al menos la mitad de los dias

3. Ocasionalmente

4. Ningan dia

P.22.- INDIQUE SU GRADO DE SATISFACCION CON LOS SIGUIENTES
ASPECTOS RELACIONADOS CON SU PUESTO DE TRABAJO ACTUAL
(Utilice una escala del 0 al 10 donde 0: satisfaccién nula-10:satisfaccion muy
alta): 012345678910

1. Jornada

2. Flexibilidad de horarios

3. Tiempo de descanso durante la jornada laboral

4. Vacaciones y permisos

5. Estabilidad

P.23.- ¢ CONSIDERA QUE EL PUESTO DE TRABAJO QUE OCUPA ES EL
CORRECTO DE ACUERDO CON LA FORMACION QUE USTED TIENE?
1. Es el correcto

2. Es mas bajo que mi formacién

3. Esta por encima de mi formacién

4. Necesitaria una formacion distinta a la que tengo

P.24.-) ¢ EN QUE GRADO LE SIRVE SU FORMACION

ACADEMICA PARA EL TRABAJO QUE REALIZA? (Utilice una escala del 0 al
10 donde 0: nada, 10: mucho):

012345678910

P.25.- ¢EN LOS ULTIMOS 12 MESES HA REALIZADO SU EMPRESA U
ORGANIZACION ALGUNA ACTIVIDAD DE FORMACION?
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1.Si
2. No
3. No sabe

P.26.-¢ SE HAN REALIZADO ESAS ACTIVIDADES FORMATIVAS DENTRO
DEL TIEMPO DE TRABAJO?

1. Nunca

2. A veces

3. Siempre

P.27. LA REMUNERACION QUE TIENE USTED ACTUALMENTE POR SU
TRABAJO, ¢ES FIJA?

1) Si-[J pasar a P.58

2) No

P.28.- ADEMAS DE SU REMUNERACION HABITUAL, ¢RECIBE ALGUNA
PARTICIPACION EN LOS BENEFICIOS DE LA EMPRESA?

1.Si

2. No

P.29.-¢ SU EMPRESA U ORGANIZACION PROPORCIONA A LOS
TRABAJADORES ALGUN TIPO DE LOS SIGUIENTES SERVICIOS
SOCIALES?

a) Ayudas para la vivienda

b) Planes de pensiones o complementos de pensiones

c) Ayudas para la formacion

d) Comedor para empleados o ayudas para manutencion

e) Ayudas de transporte

f) Ayudas para gastos en area de salud

g) Ayudas para ensefianza a hijos o familiares del trabajador

h) Guarderias o ayudas para guarderias

i) Ofertas de ocio

j) Algun otro tipo de servicio social. ¢, Cuél?
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P.30.-INDIQUE SU GRADO DE SATISFACCION CON LOS SIGUIENTES
ASPECTOS RELACIONADOS CON SU PUESTO DE TRABAJO ACTUAL
(Utilice una escala del 0 al 10 donde 0: satisfaccion nula-10:satisfaccion muy
alta): 012345678910

1. Salario/Ingresos por su trabajo

2. Ayudas sociales proporcionadas por su empresa u organizacion

P.31.VALORE EL NIVEL DE DIFICULTAD QUE USTED TIENE PARA:(Utilice
una escala del 0 al 10 donde 0: ninguna dificultad-10: mucha dificultad; NP: no
procede) 0123456789 10NP

a) Solicitar dias sin empleo y sueldo por motivos familiares

b) Solicitar excedencias por motivos familiares

c¢) Solicitar una reduccion de la jornada laboral por motivos familiares

d) Ausentarse del trabajo para resolver asuntos particulares esporadicos

P.32.-¢, COMO HA AFECTADO O CREE QUE AFECTARIA:
1.Negativamente 2.Positivamente 3. No ha afectado/no Afectaria 4. No
procede

a) La maternidad/paternidad a su trayectoria profesional?

b) Solicitar una excedencia o reduccién de jornada por motivos familiares?

P.33.- INDIQUE SU GRADO DE SATISFACCION CON LA CONCILIACION
ENTRE SU VIDA LABORAL Y SU VIDA FAMILIAR (Utilice escalade 0 a 10
donde, O: satisfacciéon nula-10:satisfaccion muy alta). 0123456789 10

P.34.- SIUSTED PUDIERA ESCOGER ENTRE VARIOS TIPOS DE TRABAJO,
¢ QUE TIPO DE TRABAJO PREFERIRIA?

Grupo a)

1.Ser empleado, trabajar para una empresa u organizacion

2.Ser auténomo, trabajador independiente

Grupo b) Trabajar en una empresa u organizacion

1.Pequeia

2. Grande

Grupo c) Trabajar en el sector
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1.Privado
2.Publico
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