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Esta tesis se ha propuesto analizar me-
diante un estudio descriptivo, a partir de un
trabajo de campo realizado en dos municipios
de la provincia de Santa Fe, la influencia de la
Calidad de Vida Laboral (CVL) a nivel individual
y organizacional. La Calidad de Vida Laboral
frecuentemente es considerada como base
del desarrollo econdmico, ya que permite au-
mentar la produccién de los bienes y servicios
con una mejor utilizacién de los factores favo-
recedores de la misma. Por ello es necesario
entender la relacion fundamental que existe
entre productividad, eficiencia y calidad de vida
laboral y cdmo de un manejo adecuado puede
resultar una mejor posicion competitiva en el
individuo primero, y en la organizacion des-
pués, para vigorizar la gestién organizacional.
La necesidad de establecer un vinculo entre
CVLy suinfluencia en la gestion de los munici-
pios, como asi también la satisfaccion laboral
de las personas, es inminente. Un estudio que
dé cuenta de las posibles relaciones existentes
entre estas instancias contribuiria, sin dudas,
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en la construccion de condiciones mas equita-
tivas dentro del nuevo orden globalizado. Una
investigacion de este tipo puede servir como
punto de partida para repensar las bases sobre
las que se asientan las condiciones de trabajo
actuales en el ambito publico, tratando de
determinar en qué medida se adecuan a la
nocion de trabajo decente.

El objetivo General ha sido presentado
como: “Generar conocimiento sobre el posible
impacto de variables sociolaborales y biografi-
cas en la percepcién de los trabajadores sobre
la CVL en la administracion publica, como
asi también sobre su posible influencia en la
productividad, como forma de contribuir a la
mejora de la calidad y eficiencia en la gestion
de las organizaciones publicas”. Para la conse-
cucion del objetivo general, se han fijado una
serie de objetivos de indole més instrumental
(especificos), entre los que se destacan:

* Indagar a valoracion de las diferentes di-
mensiones de la CVL por parte de los agentes
de la administracién publica.
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 Explorar potenciales vinculos entre las
distintas dimensiones de la CVLy la produc-
tividad de los trabajadores.

* |dentificar el posible impacto de variables
socio-laborales y biograficas —edad, sexo, nivel
de instruccion, antigliedad, area y jerarquia
ocupacional, etc.— tanto en la valoracién de
las dimensiones de la CVL, como en su pro-
bable vinculacion con la productividad.

* Generar antecedentes para futuras in-
vestigaciones sobre la relacion entre CVL y
productividad para ser utilizados en otros
sectores de la administracion publica.

* Elaborar una serie de lineamientos
bésicos orientados a mejorar la gestiéon de
las organizaciones publicas con base en el
conocimiento generado sobre CVL.

Entre los elementos conceptuales debati-
dos en el trabajo figuran los siguientes:

* La importancia del lugar social del traba-
Jjo: quiza el mayor cambio que ha llegado de
la mano de la sociedad del conocimiento es
la reconceptualizacion del trabajo humano,
tradicionalmente considerado casi como una
prolongacion de la maquina, de la tecnologia
instalada. Sin embargo no es menos impor-
tante, como factor clave de éxito, el legado de
la revolucién industrial referido a la producti-
vidad, que a partir de la época, tuvo marcada
importancia y se conformé como el principal
motivador de la organizacién cientifica del
trabajo. Probablemente uno de los mayores
cambios que ha introducido la sociedad de
la informacién es la revision del concepto de
trabajo, una novel concepcién del mismo se
vincula mas con el logro de objetivos, la com-
petencia, la calidad, el clima organizacional
y la eficacia entre otros. Las personas siguen
preocupandose por obtener un trabajo, y si
ya lo tienen, por mantenerlo. Sin embargo,
no caben dudas acerca del lugar social del
trabajo, por medio de él, las personas pueden

satisfacer sus necesidades basicas, reafirmar
su dignidad, al ocupar un lugar en el que se
pueden sentir productivas y ademas ser Utiles
a la sociedad (Somavia, 1999).

* El Impacto de los Cambios Tecnoldgicos:
el advenimiento de nuevas tecnologfas de in-
formacién y comunicacion (TIC) han generado
globalmente un cambio cientifico y tecnoldgico
de gran envergadura, que conlleva a una rein-
genieria del sistema productivo y del empleo.
En este contexto, las tecnologias informaticas,
cumplen un rol fundamental en el tratamiento
de la informacion, ya sea para el trabajo admi-
nistrativo como para la produccion.

 Trabajadores del conocimiento: un nue-
vo paradigma: el nuevo paradigma social
postcapitalista abre un nuevo debate acerca
de la concepcidén del trabajo... “el verdadero
recurso dominante y factor de produccién
absolutamente decisivo no es ya ni el capital,
ni la tierra ni el trabajo, es el conocimiento”...
Dentro de este mismo orden, “en lugar de
capitalistas y proletarios, las clases de la
sociedad postcapitalista son trabajadores del
conocimiento y trabajadores de servicios”...
(Drucker 1994)1. La llamada Sociedad del
Conocimiento conforma una de las tendencias
mas notables del presente momento histéri-
co. Si la formacién se afirma como derecho
humano y ademas constituye un requisito
fundamental para el acceso al empleo de
calidad, “los procesos de trabajo requieren
progresivamente mayor contenido intelectual”.
El trabajo fragmentado no corre mas porque es
antiecondmico, las nuevas tecnologias exigen
menos especializacion y mas polivalencia de
tareas. La subjetividad del trabajador ahora es
fundamental ya que si el mismo no esté invo-
lucrado, la calidad es mala y hay conflictos.
Existe un consenso cada vez mayor acerca de
la necesidad de contar con capacitacién, y en
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este sentido tanto la inversion en educacion
como en formacién constituyen el punto clave
para alcanzar el grado necesario de desarrollo
econémico y social.

* Trabajo decente: la tecnologizacién del
trabajo muestra posturas enfrentadas. Rifkin
(1996)2 considera que las innovaciones
tecnolégicas, en el ambito productivo, han
dado lugar a una expulsion de la mano de
obra asalariada, esta reduccién conduce, in-
defectiblemente, al fin de la sociedad del tra-
bajo entendida como tal. Las consecuencias
negativas de este proceso de reemplazo de
trabajadores asalariados por nuevas tecnolo-
gias se pueden percibir con claridad en el des-
empleo estructural. Por otra parte la provision
de empleo sin tener en cuenta la calidad y el
contenido, no conduce al progreso. En este
sentido es preciso tener en cuenta la nocién
de trabajo decente propuesta por la OIT “...
que es sinbnimo de trabajo productivo, en el
cual se protegen los derechos, lo cual engen-
dra ingresos adecuados con una proteccion
social apropiada. Significa también un trabajo
suficiente, en el sentido de que todos debe-
rian tener pleno acceso a las oportunidades
de obtencion de ingresos”... El concepto de
trabajo decente propuesto por la OIT se funda
sobre los siguientes pilares:

* Trabajo productivo y seguro.

* Respeto por los derechos laborales.

* Ingresos adecuados.

* Proteccion social

* Dialogo social, libertad sindical, negocia-
cion colectiva y participacion profesional

* Calidad de vida laboral: para que la eco-
nomia pueda crecer y lograr como resultado
la posibilidad de obtener un trabajo decente
para cada persona econémicamente activa,
tendra que mejorar la productividad, o sea
la relacion entre la produccién obtenida por

un sistema de produccion o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla. Aspectos
tales como la CVL, la satisfaccion de los
empleados, la tecnologia, la eficacia, la
eficiencia, la capacitacién, el clima laboral,
la productividad, los esquemas de gestién
organizacional y del trabajo, son eslabones
de una misma cadena y por lo tanto determi-
nantes dentro de una estrategia para elevar la
productividad. De esto se desprende que no
puede haber aumento de productividad ante la
ausencia de las variables antes mencionadas
y viceversa. La preocupacion por la CVL cobra
un especial interés en la década del 70 en
los EE.UU. donde alcanza el reconocimiento
social e institucional. La reivindicacién de este
nuevo movimiento parte de la necesidad de
humanizar el entorno del trabajo, prestando
especial atencién al desarrollo del factor
humano y a la mejora de su calidad de vida.
A partir de los 90 y hasta nuestros dias, la
CVL se identifica con la satisfaccion que el
trabajo genera al trabajador, manteniéndose
mas cercana a centrarse en el individuo.
Heskett, (1994), Fernandez Rios, (1999) y
por otra parte las que, influidas por la nuevas
formas de gestionar los RR HH, conceden un
papel destacado a las organizaciones para
determinar la CVL, Munduate, (1993), De la
Poza, (1998), Lau, (2000).

Asi, por ejemplo, Novick y Vasilachis (1983)
conciben la CVL como un componente de la
calidad de vida en general, que comprende
aspectos como la educacioén, alimentacion,
vivienda y otras necesidades y, desde esta
perspectiva, definen la calidad de vida de
trabajo como “el resultado del equilibrio entre
los recursos que la organizacién —inmersa en
el contexto social- destina al mantenimiento
y expansion y aquellos que utiliza para la
retribucion de sus dependientes y para me-
jorar las condiciones en que este trabajo se
desarrolla y ejecuta”.
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Siguiendo la corriente de analisis propuesta
por Segurado Torres y Agullo Tomas (op.cit),
Casas (2002) considera que la...“Calidad de
Vida Laboral implica un concepto pluridimen-
sional que se relaciona con los componentes
del trabajo ligados a la satisfaccion, la moti-
vacion y el rendimiento laboral y que la misma
se compone a su vez de dos grandes dimen-
siones, una objetiva que tiene que ver con el
entorno en que se realiza el trabajo y la otra
subjetiva, relacionada con las experiencias de
los trabajadores”...

ALGUNAS CONSIDERACIONES

METODOLOGICAS

La investigacion se realizd sobre la base
de un disefo de tipo No experimental, siendo
ademas Transeccional y Descriptivo mediante
encuestas a los empleados de dos municipios,
las cuales se elaboraron a partir del desarrollo
de las preguntas de investigacion y en base al
cumplimiento de los objetivos propuestos. Las
encuestas fueron realizadas en el ambiente
natural de trabajo y en un momento deter-
minado. Se consideraron dos poblaciones
para poder realizar un analisis comparativo.
Se utilizaron muestras probabilisticas, la
caracteristica de las mismas, es que todos
los elementos de la poblacién tienen al inicio
la misma probalidad de ser elegidos, de esta
manera los elementos muestrales seran re-
presentativos de los valores de la poblacion.
Para la medicién de las variables se confec-
ciond un formulario conteniendo reactivos que
permitan evaluar la CVL. Dicho instrumento se
disend a partir de un criterio de escalas de me-
dicion de actitudes tipo Diferencial semantico,
el cual consiste en exponer una afirmacion,
y luego dos adjetivos opuestos (bueno/malo,
si/no, costoso/barato, nada/mucho, etc.). Se
optd por una encuesta estructurada ya que
ésta da mas facilidad al encuestado de dar

respuestas, hay uniformidad en el tipo de in-
formacion obtenida y es més facil de procesar,
simplificando el andlisis comparativo. Al final
del cuestionario, se realizaron tres preguntas
abiertas para evaluar algunos aspectos, que
a juicio de los encuestados, podrian ejercer
mejoras de la productividad en el trabajo. Las
dimensiones utilizadas fueron:

* Derechos Laborales.

* Servicios asistenciales y Sociales.

* Gestion de Politicas y Practicas de Re-
cursos Humanos.

 Contenido y Organizacién del Trabajo.

* Condiciones del Entorno Laboral.

* Relaciones con Jefes y Companeros.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A manera de sintesis, se asume que la
informacién obtenida y presentada en la Tesis
puede constituir el punto de partida para pro-
fundizar el diagnostico y avanzar en el disefio
e implementacion de acciones orientadas a
mejorar la CVL, en tanto, segln la perspectiva
de los empleados, las mismas serian capaces
de ejercer un fuerte impacto positivo en la
productividad. Por Ultimo, se evalUa pertinente
introducir algunas reflexiones que amplien
el sentido que ha querido darsele al trabajo
realizado, esbozando algunas alternativas
gue podrian actuar a manera de recomenda-
ciones. Asi, las insatisfacciones detectadas
en referencia a la CVL pueden, por un lado,
alterar el normal desempeno de las personas
afectando el funcionamiento institucional y
por ende la gestién municipal, pero, por otro,
pueden visualizarse como oportunidades para
cambiar y para lograr un mayor desarrollo in-
dividual y organizacional. Si bien las posibles
mejoras en algunas de las cuestiones identifi-
cadas tendrian un fuerte impacto presupues-
tario, maximizandose el mismo en tiempos de
crisis como el actual, en otros casos, se trata
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de ir generando un proceso de cambio en los
modelos de gestion.

Para ello seria recomendable atender de
manera especial al estilo de liderazgo, es-
tableciendo una comunicacion mas fluida,
fomentando la participacion y la formacion
permanente de los empleados, estableciendo
una vision compartida con relacién al cambio y
al desarrollo, estableciendo objetivos simples,
pero desafiantes y alcanzables. Los lideres
deben revalidarse, procurando la confianza de
los trabajadores, tratando a los mismos como
actores fundamentales en la elaboracion de
alternativas de solucion a los problemas que
se plantean a diario, en un ambiente de tra-
bajo armonioso, fortaleciendo la creatividad,
la iniciativa, el trabajo grupal. Claro esta,
que esta empresa no debe ser Unicamente
responsabilidad del lider, sino que, en la bls-
queda de la misma, el propio individuo debe
comprometerse de lleno buscando y creando
Su propio espacio.

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

* Impulsar permanentemente la capacita-
cién y desarrollo de los trabajadores.

* Interiorizarse sobre las inquietudes y
necesidades de los individuos.

* Compatibilizar los intereses individuales
con los organizacionales.

* Reconocer los logros individuales y
grupales.

* Fomentar el trabajo grupal.

* Respetar y hacer respetar las particula-
ridades de todas las personas, aceptando su
forma de pensar.

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

* Plantear claramente los objetivos y su
tiempo maximo para alcanzarlos.

* Transformar la rutina laboral en una
actividad creativa.

Para avanzar en este proceso de cambio
se visualiza la importancia de atender al
desarrollo de Recursos Humanos calificados
a fin de que puedan desempenarse con
profesionalidad en la Administracion Publica,
para lo cual se sugiere la creacion de una
Unidad Organizativa de Personal, adecuada-
mente jerarquizada y vinculada directamente
al Gabinete Municipal. Esta idea parte de la
necesidad de reformulacion constante de la
Gestion Municipal, acuciada por tres factores
de suma importancia que hacen a una reva-
lorizacion de la misma y que se halla ligada a
la CVL Yy la Productividad, esto es:

* La reduccioén del gasto publico.

* El aumento de la demanda ciudadana.

* El aumento de la complejidad del sector
publico.

La primera de estas areas debera intervenir
en la capacitacion, desarrollo y evaluacién de
los Recursos Humanos, buscando en primer
término la formacién de competencias gene-
rales que hacen al rol del empleado publico en
los dinamicos escenarios del momento, para
facilitar la interaccion con el ciudadano que
requiere de los servicios publicos. Otro aspec-
to de esta area, tendria que ver con un trabajo
constante para desarrollar la planificacion de
los mandos intermedios, propendiendo al
perfeccionamiento y progreso de los jévenes,
dentro de la estructura municipal, con una
mirada actual, realista y critica de la Admi-
nistracion Publica. También dentro de esta
area se deberia llevar a cabo la evaluacion
de las competencias individuales desarrolla-
das, aspectos que hacen a la motivacién y a
la productividad laboral, con la intencién de
lograr de las personas un ensamble lo mas
ajustado posible de sus objetivos con los de la
organizacién. En cuanto a la segunda de estas
areas deberia abocarse a la Administracion de
la Informacién, desarrollando un sistema de
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informacién del personal que permita contar
con datos actualizados, de disponibilidad in-
mediata, facilitando de esta manera la toma
de decisiones en todo lo atinente al personal.
Finalmente seria recomendable mantener un
contacto permanente con otros municipios
de nuestro pais, con la finalidad de inter-

NOTAS
1 Drucker, Peter (1993): La sociedad postcapi-
talista. México. Grupo Editorial Norma.

2 Rifkin, Jeremy (1996): El fin del trabajo. Buenos

Aires. Paidds.

cambiar experiencias, informacién, practicas
y proyectos, creando foros donde se puedan
discutir Politicas Publicas y de Personal,
haciendo comparaciones tedricas/empiricas
que permitan capitalizar las experiencias de
los municipios participantes.

PARA CITAR ESTE ARTICULO:

Royer Ghiglione, Carlos (2011) “Recension de tesis: ‘El mejoramiento de la calidad de vida laboral como
estrategia para vigorizar la capacidad de gestion municipal™”, DAAPGE, afo 11, N° 16, 2011, pp. 157-

162. UNL, Santa Fe, Argentina.

EL MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL COMO ESTRATEGIA. .. / Carlos Alberto Royer Ghiglione



