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Resumen:
							                           
Este  proyecto es la segunda parte del presentado en el año 2020 e integra el  Programa “Retos Poblacionales Actuales”, donde incluimos a la Calidad de Vida  Laboral (CVL), pues es un reto poblacional actual estudiar sus componentes y  los factores que la afectan: desempleo, subempleo, precarización laboral,  crisis económica, cuestiones de género que no han sido superadas en años,  preconceptos sobre la menor capacidad de decisión femenina frente a la  masculina, entre otros. El  año pasado, construimos un modelo integrador y superador de los componentes de  la CVL, basado en CVT-GOHISALO-2018 (Breve), con 7 dimensiones e incorporamos:  una dimensión sobre la Mejora Continua y una dimensión para evaluar el impacto  de la cuarentena por COVID-19 en el trabajo de las personas, Teletrabajo. La  conclusión principal de la primera parte del proyecto, fue la elaboración de un  cuestionario a partir del modelo integrador y superador de los componentes de  la CVL. Esta  segunda parte, presenta la aplicación de dicho cuestionario a empresas de la  ciudad de Córdoba, tanto industriales como de servicios, para medir las  distintas variables del modelo reflejadas en las preguntas del formulario  digital, analizarlas y extraer conclusiones.



Palabras clave: Calidad de vida laboral, Mejora  Continua, Teletrabajo, Modelo de ecuaciones estructurales, Satisfacción  laboral.
		                         


Abstract:
						                           
This project is  the second part of the one presented in 2020 and integrates the Program  "Current Population Challenges", where we include the Quality of  Working Life (CVL), since it is a current population challenge to study its  components and the factors that affect it: unemployment, underemployment, job  insecurity, economic crisis, gender issues that have not been overcome in  years, preconceptions about the lower decision-making capacity of women  compared to men, among others. Last year, we  built an integrating and overcoming model of the components of the CVL, based  on CVT-GOHISALO-2018 (Brief), with 7 dimensions and incorporated: a dimension  on Continuous Improvement and a dimension to evaluate the impact of quarantine  due to COVID-19 on people's work, Teleworking. The main  conclusion of the first part of the project was the elaboration of a  questionnaire based on the integrating and overcoming model of the components  of the CVL. This second part  presents the application of this questionnaire to companies in the city of  Córdoba, both industrial and service, to measure the different variables of the  model reflected in the questions of the digital form, analyze them and draw  conclusions.



Keywords: Quality  of working life, Continuous Improvement, Teleworking, Structural Equation Modeling, Job  satisfaction.
                                







INTRODUCCIÓN

Este proyecto es la segunda parte del presentado en el año  2020 e integra el Programa “Retos Poblacionales Actuales”, donde hemos incluido  a la Calidad de Vida Laboral (CVL), pues entendemos que un reto poblacional  actual es estudiar los factores que la afectan: desempleo, subempleo,  precarización laboral, crisis económica, cuestiones de género que no han sido  superadas en años, preconceptos sobre la menor capacidad de decisión femenina  frente a la masculina, entre otros. En estos últimos meses, un factor  adicional, impensado y grave, como es la pandemia del Covid-19, ha venido a  complejizar aún más el trabajo de las personas y por ende a este concepto.

El año pasado, construimos un modelo operacional de los  componentes de la CVL, basado en CVT-GOHISALO-2018 (Breve) con sus 7  dimensiones, a las que incorporamos: una dimensión sobre la Mejora Continua,  compuesta por los factores de capacitación permanente y aprendizaje continuo y  una dimensión para evaluar el impacto de la cuarentena por COVID-19, en el Teletrabajo  de las personas.

La conclusión principal de la primera parte del proyecto,  fue la elaboración de un cuestionario resultante a partir del modelo integrador  obtenido del análisis y comparación de los estudios existentes sobre los  componentes de la CVL, el que se consideró superador de los mismos.

En esta segunda parte, realizamos la aplicación de dicho  cuestionario a empresas de la ciudad de Córdoba, tanto industriales como de  servicios, para medir las distintas variables del modelo reflejadas en las  preguntas del formulario digital, analizarlas y extraer las conclusiones  posibles de las respuestas de los empleados de las empresas que respondieron el  cuestionario.


Preguntas  de investigación

Las preguntas de investigación de la primera parte del  proyecto se tuvieron en cuenta en la elaboración del modelo integral superador.  De ese modelo surgieron 43 preguntas que se plasmaron en el cuestionario  digital que fue aplicado a las empresas seleccionadas, el cual se muestra en la  Tabla Nº 2.




Problema  de investigación

En esta segunda parte del proyecto, nuestro problema de  investigación es uno recurrente en el momento de realizar el trabajo de campo  para recopilar los datos: conseguir que las organizaciones permitan a sus  colaboradores, responder el cuestionario digital enviado.

Habíamos determinado que la población en la cual  investigaríamos los factores o componentes que afectan la Calidad de Vida  Laboral, estaría conformada por organizaciones de la ciudad de Córdoba, tomadas  del padrón de la Secretaría de Comercio e Industria de la Provincia de Córdoba.  Esto no fue posible, porque dicha Secretaría no trabajó durante el año 2020 en  forma presencial, algunos sectores reducidos lo hacían en forma remota, pero  nunca nos respondieron a la solicitud del listado para trabajar en nuestro  proyecto de investigación.

Por este motivo, dirigimos nuestra solicitud de difusión  del cuestionario a la UIC (Unión Industrial de Córdoba) y a diversas cámaras:  CIMCC: Cámara de Industriales Metalúrgicos y de Componentes de Córdoba, CIIECA:  Cámara de Industrias Informáticas, Electrónicas y de Comunicaciones del Centro  de Argentina, Cámara de Industriales de la Madera, entre otras menores. Asimismo,  enviamos el formulario a los empresarios industriales de nuestra base de datos,  formada por los asistentes a los Encuentros Regionales SAMECO Córdoba. También  dirigimos nuestro pedido a FADeA S.A. (Fábrica de Aviones S.A.). En todos los  casos mencionados, recibieron nuestra solicitud de buen grado y con muchas  promesas, pero las respuestas al cuestionario fueron pocas en realidad.

Continuamos en este momento, con la reiteración de nuestros  pedidos ante los organismos mencionados, esperando un mayor número de  respuestas para seguir completando el trabajo de campo, pero hemos cortado con  las que tenemos hasta este momento para presentar este trabajo.




Objetivo  General

Lograr la aplicación del cuestionario digital en el mayor número de  empresas de la ciudad de Córdoba, que permitan a sus colaboradores responder  las preguntas del mismo, para efectuar las mediciones y el análisis, y extraer  así, las conclusiones correspondientes.




Objetivos  Específicos

-Obtener las estadísticas de las  respuestas de los colaboradores de las empresas en los componentes de las  dimensiones de la Calidad de Vida Laboral.

-Conocer los impactos que producen en la  CVL los cambios ocurridos en los Procesos Dinámicos, por ejemplo la Mejora  Continua.

-Identificar los nuevos factores que  afectan el trabajo de las personas originados en la cuarentena por Covid-19.




A. Marco  Conceptual


Concepto  de Calidad de Vida Laboral (CVL)

El marco conceptual de esta segunda  parte del proyecto es el mismo que se detalló en la primera parte, cuando se  relevaron los modelos existentes sobre los componentes de la Calidad de Vida  Laboral. Luego, a través de la metodología de estudio y análisis comparativo,  se logró el objetivo de confeccionar un modelo integral superador, al  incorporar nuevas dimensiones de estudio de la CVL que fueron la Mejora  Continua y el Teletrabajo.




Impacto  de la Calidad Total en la Disciplina Administrativa

La Calidad  Total o Gestión de Calidad Total (TQM) aplicada especialmente en los ´90 trajo  profundos cambios a la disciplina administrativa. Ninguna otra filosofía o  metodología gerencial impactó tan fuertemente a la Administración como lo hizo  la Calidad Total. Este tema ha sido uno de nuestros objetos de estudio,  elaboración de artículos y exposición en eventos, desde el año 2008 en  adelante.

Se destacan  los siguientes grupos de cambios ocasionados por la filosofía de la Calidad  Total en la Administración, los cuales impactan directamente en la Calidad de  Vida Laboral como veremos más adelante:

-Cambios en la Estructura de las  organizaciones

-Cambios en las Funciones del proceso  administrativo

-Cambios en los elementos de la  Estrategia

-Cambios en los Procesos Dinámicos




Cambios  producidos en los Procesos Dinámicos

Para este trabajo nos interesa  profundizar en las variables que moldean la conducta humana (estudiadas por el  behaviorismo) denominados Procesos Dinámicos. Éstos se refieren a los fluidos  que circulan por la estructura de una organización, tales como: liderazgo,  motivación, conflicto y comunicación. A partir de la Gestión de Calidad Total,  todos ellos se han visto modificados con el objetivo superior de generar la  Calidad de Vida Laboral. Los principales procesos dinámicos identificados son  los siguientes:

-Liderazgo (Autoridad y delegación)

-Motivación

-Conflicto

-Comunicación

-Información   

-Capacitación permanente

-Aprendizaje continuo

Específicamente nos interesó estudiar la  capacitación permanente y el aprendizaje continuo, por considerarlos  características fundamentales del Kaizen o Mejora Continua.




Impacto  de la Mejora Continua en la CVL

La capacitación  permanente surge como consecuencia de un cambio cultural, donde se otorga gran  importancia a la capacitación del personal en todos sus estamentos. El  significado ulterior es que la capacitación no tiene fin, siempre se debe  aprender conocimientos y habilidades nuevas. El objetivo del sistema es usado  también para evaluar el desarrollo del empleado. Antes de que construyamos  autos, nosotros construimos personas, esta frase proverbial de Toyota ilustra  muy bien la gran importancia del desarrollo del empleado. Por ello, el  desarrollo del empleado debe estar en alta posición en los objetivos del  sistema. El proceso sólo puede ser tan bueno como el empleado. Por esta razón,  ambos deben ser desarrollados por igual. (U. Dombrowski, T. Mielke, 2014).

El aprendizaje  continuo es otra expresión del cambio cultural, que transforma a los empleados  en seres profundamente interesados en todos los procesos de la organización y  en su mejora continua (Kaizen), con una permanente curiosidad en las  actividades que los rodean y en la posibilidad de cambio y optimización. El  aprendizaje debe tener lugar en ciclos cortos. La solución de problemas y el  aprendizaje deben realizarse de forma estandarizada y basada en el ciclo PDCA o  PHEA (Planear, Hacer, Evaluar y Actuar). Son esenciales numerosas repeticiones  regulares y una aproximación de experimento científico en las diversas tareas.  (U. Dombrowski, T. Mielke, 2014).

Incluimos a  estos dos elementos: capacitación permanente y aprendizaje continuo, dentro de  la dimensión Mejora Continua que agregamos al modelo construido.




Impacto  del Teletrabajo en la CVL

La cuarentena por el Covid-19 nos ha obligado a cambiar  muchas de nuestras costumbres cotidianas entre las que se encuentra el trabajo;  lo hacemos desde el hogar con la modalidad teletrabajo, también llamada  home-office (G. Esbry, 2020).

Según la  Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) del Ministerio de Trabajo de la Nación,  antes de la pandemia, menos del 8% de los trabajadores lo hacía en forma  remota, un 70,4% eran varones jóvenes empleados de Servicios Tecnológicos.  Ahora más del 40% lo hace, alcanzando picos del 85%. Otro dato interesante lo  muestra la Red Internacional de Educación para el Trabajo (RIET), el 63% de los  que hicieron teletrabajo desearían continuar con esta forma.

El Teletrabajo  presenta pros y contras tanto para las empresas como para los trabajadores;  para las primeras se abaratan costos y se promueve mayor productividad, pero se  complica la capacidad de supervisión y coordinación. Para los segundos, se  reducen los tiempos y costos del transporte y se mejora el equilibrio entre  vida laboral y personal, pero es difícil regular los horarios de trabajo y  contar con las herramientas informáticas necesarias.

Incluimos al  Teletrabajo ocasionado por la cuarentena Covid-19 como otra dimensión para el  modelo superador que elaboramos.






B. Estado  del Arte

El Estado del  Arte se cumplimentó con la revisión de publicaciones actuales que tratan de  determinar los componentes o factores que impactan en la CVL y establecer una  medición. Entre estas publicaciones, se seleccionaron las que brindaron aportes  al marco conceptual y a la metodología de medición, las que fueron presentadas  en la sección Desarrollo de la primera parte del proyecto.


Metodología

En la primera parte  del proyecto aplicamos como metodología, el Estudio y Análisis Comparativo de  los diversos modelos y esquemas relevados de la bibliografía seleccionada, que  fue específica y actualizada.

En la sección  Desarrollo, se incluyeron las publicaciones seleccionadas por su interés en los  aportes al marco conceptual, a las nuevas condiciones o componentes  considerados para el estudio de la CVL y a los modelos que presentaban,  considerando la naturaleza multidimensional del concepto de CVL.

En ese estudio  comparativo, agregamos también las condiciones y componentes originados en los  impactos de la Calidad Total (Mejora Continua) en los Procesos Dinámicos de las  organizaciones, los que han tenido como objetivo superior, la mayor Calidad de  Vida Laboral para todos los trabajadores. Asimismo, consideramos los efectos de  la cuarentena por Covid-19 en el Teletrabajo de las personas y por ende, en la  CVL.

De esta forma,  elaboramos un modelo superador e integrador lo más completo posible, por la  mayor cantidad y calidad de los factores o componentes de la CVL, que esperamos  sea útil a los directivos para la toma de decisiones.

A partir de dicho  modelo integrador, construimos un cuestionario digital conteniendo las  dimensiones indicadas anteriormente, el que se muestra en la Tabla Nº 3 y  realizamos una prueba piloto del mismo para determinar el nivel de comprensión  de las preguntas, la que resultó satisfactoria.

En esta segunda  parte del proyecto, enviamos el cuestionario digital para que sea respondido  por los colaboradores de numerosas empresas, pero tal como indicamos al exponer  el Problema de Investigación, recibimos muchas promesas y menos respuestas.  Clasificamos éstas, en dos grupos: empresas industriales y empresas del sector  salud. En total se procesaron las encuestas de 53 organizaciones.








DESARROLLO


Modelo  integrador y superador de los componentes de la CVL

A partir de la revisión de trabajos de los principales  autores sobre los componentes de la CVL, tomamos el modelo CVT-GOHISALO-2010  como base por estar validado y tener numerosos antecedentes de su utilización  en estudios realizados sobre el concepto multidimensional que nos ocupa.

Lo comparamos con los modelos operacionales propuestos por varios  autores, entre ellos Granados y Becerra, para identificar las coincidencias  entre los factores de cada modelo. Asimismo, y como era objetivo del presente  trabajo, se incluyeron en la comparación los Procesos Dinámicos.

Con el objetivo de alcanzar un modelo operacional superador  e integrador de la mayor parte de las dimensiones identificadas como relevantes  para el estudio de la CVL, decidimos utilizar el modelo CVT-GOHISALO-2018 (Breve)  basado en el original de 2010 y que consta de 7 dimensiones. Lo completamos con  una dimensión referida a la Mejora Continua y otra sobre el impacto de la  cuarentena por Covid-19 en el Teletrabajo de las personas, las que se muestran  en la Tabla Nº 1.




Tabla Nº 1




Dimensiones (Variables Latentes) del Modelo
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Elaboración propia








Las 9 dimensiones del modelo construido, tienen 43  variables observables o indicadores, las que se presentan en la Tabla Nº 2.




Tabla Nº 2




Cuestionario (Variables Observables o Indicadores)




[image: 357969624005_gt3.png]






Elaboración propia









Relevamiento  de datos

Enviamos el cuestionario digital a un gran número de  empresas de la ciudad de Córdoba como ya hemos mencionado, a través de la UIC y  de varias cámaras. También lo remitimos en forma directa a organizaciones de  nuestra base de datos. Las respuestas recibidas fueron 53 en total: 16 del  sector industrial y 37 del sector salud.




Procesamiento  de datos

La Calidad de Vida Laboral (CVL) como fenómeno social es un  concepto abstracto y de gran complejidad, sólo se puede medir a través de  indicadores que la manifiestan. Para analizar las relaciones del tipo causales  entre el fenómeno (constructo) y sus indicadores (variables observadas) se  utilizó la técnica de análisis multivariante denominada Modelo de Ecuaciones  Estructurales (MEE) o SEM (Structural Equation Modeling), que permite examinar el efecto de las  dimensiones identificadas sobre la CVL.

En la técnica MEE la variable que es efecto se denomina variable  endógena o explicada y las que originan o causan a la anterior son las  variables exógenas o explicativas. Si bien estos modelos analizan relaciones de  causalidad, es necesario aclarar que no prueban la causalidad, sino que  facilitan la selección de hipótesis causales relevantes, eliminando aquéllas no  sustentadas por la evidencia empírica. En tal sentido, los modelos causales son  susceptibles de ser estadísticamente rechazados si se contradicen con los  datos, por lo tanto el verdadero valor de la herramienta es especificar  complejas relaciones entre variables a priori y luego evaluar cuáles de esas  relaciones se representan en los datos recolectados empíricamente (Weston y  Gore, 2006).

Utilizar un MEE nos permitirá estudiar los denominados  constructos, que no pueden ser observados y medidos directamente, sino a partir  de diferentes indicadores observables (Bruno y Caro, 2019).

Para nuestro caso de estudio de los componentes de la CVL,  se presentan las Dimensiones (Variables Latentes o Explicadas) y las Preguntas  (Variables Observables – Indicadores o Explicativas) que surgen del modelo  integrador y superador construido, en la Tabla Nº 3.




Tabla Nº 3




Modelo de Ecuaciones Estructurales - CVL: Dimensiones y Variables
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Elaboración propia











Método  de cálculo

Como se ha explicado anteriormente, el objeto de  estudio es aplicar un MEE para evaluar la CVL en organizaciones de la ciudad de  Córdoba, por medio de variables latentes que se miden a partir de las variables  observables.

En este sentido y a los fines de obtener una  medición de cada una de las dimensiones estudiadas, el método de cálculo  utilizado consiste en tomar las respuestas de los encuestados para las  variables observables y calcular un promedio para la dimensión que las  contiene.

Las variables observables (preguntas) del  cuestionario son categóricas ordinales y se midieron utilizando una escala  Likert de 5 niveles. Si bien los niveles de este tipo de escala suelen  asociarse a un valor numérico para procesar los datos, como si la variable  fuese numérica, hemos preferido resumir la información utilizando la proporción  de respuestas en cada nivel (presentada como porcentaje) para respetar la  naturaleza categórica de las variables.

Asimismo y para facilitar la interpretación gráfica  de la información, los niveles se asociaron a una escala de colores tipo  semáforo; en la cual el nivel más bajo está representado por el color rojo y el  nivel más alto por el color verde.




Resultados:  respuestas al cuestionario

Se presentan los gráficos elaborados con  las respuestas a las 7 dimensiones del Modelo CVT-GOHISALO-2018 (Breve), más la  de Mejora Continua y la del Teletrabajo por Covid-19: Gráfico Nº 1: Respuestas  de las Empresas Industriales y Gráfico Nº 2: Respuestas de las Empresas del  Sector Salud.

Estos gráficos de barras horizontales, se construyeron a  partir del Modelo de Ecuaciones Estructurales (MEE), donde el constructo es la  Calidad de Vida Laboral, las variables latentes son las 9 dimensiones definidas  anteriormente y las variables observables o indicadores son las 43 preguntas  del cuestionario digital, tal como se presentan en la Tabla Nº 2.
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Gráfico  Nº 1



Respuestas de las Empresas Industriales







Elaboración propia
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Gráfico  Nº 2



Respuestas de las Empresas del Sector Salud







Elaboración propia













Análisis y Recomendaciones


Las  7 Dimensiones del Modelo Integrador

-Respuestas con valores bajos

Al observar los gráficos correspondientes a los dos grupos  de respuestas, vemos que las Empresas Industriales tienen 5 de las 7  dimensiones de la CVL con valores bajos (satisfacción, frecuencia, acuerdo) lo  cual se muestra en color rojo. Estas dimensiones con valores en rojo son:  Soporte institucional para el trabajo 7%, Seguridad en el trabajo 12%,  Integración al puesto de trabajo 2%, Satisfacción por el trabajo 2% y Bienestar  logrado a través del trabajo 1%. Las dos primeras son preocupantes, al  responder sobre aspectos muy sensibles de la CVL. Las 3 respuestas restantes  con valores bajos, muestran porcentajes mínimos por lo que no constituyen  alertas inmediatas para los directivos; no obstante la recomendación es el  estudio de los aspectos que las conforman para alcanzar la eliminación de las  percepciones negativas.

En las Empresas del Sector Salud, las 7 dimensiones de la  CVL tienen valores bajos. Consideramos altamente preocupantes los valores en  rojo para la dimensión Administración de Tiempo Libre 16%, Soporte  institucional para el trabajo 11% y Seguridad en el trabajo 8%,  dado que son componentes muy sensibles de la  CVL que afectan las tareas desarrolladas por el personal de salud. Consideramos  que los directivos deben tomar acciones inmediatas para mejorar la percepción de  los colaboradores sobre estos aspectos de su trabajo.

Las dimensiones Satisfacción en el trabajo 5% y Desarrollo  personal del trabajador 4%, contienen aspectos importantes para la CVL, por lo  que sugerimos el estudio de estos componentes para encontrar elementos que  puedan cambiar la percepción de los empleados. Las otras 2 dimensiones con  valores bajos, presentan porcentajes pequeños: Integración al puesto de trabajo  3% y Bienestar logrado a través del trabajo 2%. A pesar de estos porcentajes  menores, sugerimos que también se estudien los aspectos que las integran, para  lograr la eliminación de percepciones negativas en ellos.

-Respuestas con valores altos

En todas las dimensiones de los gráficos correspondientes a  los dos grupos de respuestas, se observan valores muy altos y medianamente altos.

En las Empresas Industriales, las dimensiones de color  verde oscuro con valores muy altos son: Bienestar logrado a través del trabajo  56%, Integración al puesto de trabajo 47%, Satisfacción por el trabajo 37% y  Administración del tiempo libre 37%,

Las dimensiones Desarrollo personal del trabajador 29%,  Soporte institucional para el trabajo 26% y Seguridad en el trabajo 25%,  guardan relación con los valores bajos que muestran Soporte institucional para  el trabajo y Seguridad en el trabajo, es decir son relativamente pocos los  colaboradores que tienen una buena percepción de los componentes de estas dos  dimensiones.

En las Empresas del Sector Salud, las dimensiones de color  verde oscuro con valores muy altos son: Integración al puesto de trabajo 49%,  Bienestar logrado a través del trabajo 49%, Satisfacción por el trabajo 35%,  Seguridad en el trabajo 31% y Desarrollo personal del trabajador 31%.

Las dimensiones Administración de tiempo libre 23% y  Soporte institucional para el trabajo 17%, están relacionadas directamente con  los valores bajos que fueron analizados anteriormente.

-Respuestas con valores medianamente  altos

Estas respuestas presentan un grado menor de compromiso con  las distintas dimensiones y tienen un color verde claro.

En las Empresas Industriales todas las dimensiones tienen  buenas proporciones de este tipo de respuestas, a saber: Desarrollo personal  del trabajador 49%, Satisfacción por el trabajo 43%, Integración al puesto de  trabajo 42%, Seguridad en el trabajo 37%, Administración del tiempo libre 37%,  Soporte institucional para el trabajo 34% y Bienestar logrado a través del  trabajo 31%. Esto se interpreta como que la gente eligió respuestas  medianamente comprometidas con los aspectos de la CVL.

En las Empresas del Sector Salud, también todas las  dimensiones tienen buenas proporciones de respuestas moderadas, tales como:  Desarrollo personal del trabajador 47%, Satisfacción por el trabajo 42%,  Seguridad en el trabajo 37%, Administración del tiempo libre 36%, Bienestar  logrado a través del trabajo 35%, Soporte institucional para el trabajo 29% e  Integración al puesto de trabajo 27%. En general se observa que las respuestas  moderadas de este grupo, son levemente menores en porcentajes que las del grupo  de Empresas Industriales.

-Respuestas  con valores neutrales

Estas respuestas son marcadas por las personas que no  tienen opinión formada de las variables de cada dimensión o no quieren dar a  conocer su percepción con relación a la CVL. Tienen un color amarillo en el  gráfico.

En las Empresas Industriales todas las dimensiones tienen  algunas respuestas de este tipo, a saber: Soporte institucional para el trabajo  21%, Administración del tiempo libre 17%, Desarrollo personal del trabajador  13%, Seguridad en el trabajo 11%, Satisfacción por el trabajo 11%, Bienestar  logrado 9% e Integración al puesto de trabajo 4%. Debemos interpretar como  preocupantes estos porcentajes de respuestas neutrales, como en la primera con  un 21% de empleados que no saben si reciben el soporte institucional para el  trabajo.

En las Empresas del Sector Salud, se observa que también  todas las dimensiones tienen respuestas de este tipo, con porcentajes similares  a las Empresas Industriales. Soporte institucional para el trabajo 23%,  Integración al puesto de trabajo 15%, Desarrollo personal del trabajador 15%,  Administración del tiempo libre 11%, Bienestar logrado a través del trabajo 9%,  Satisfacción por el trabajo 7% y Seguridad en el trabajo 6%. También expresamos  nuestra preocupación por las respuestas neutrales de los empleados, porque  cuesta creer que tanta proporción no tengan su opinión formada; peor sería si  la respuesta neutral es porque tienen temor de expresar su percepción de los  componentes de la CVL.

La recomendación general que surge luego de este análisis  es que las respuestas con valores bajos y neutrales, son un verdadero  yacimiento para que los directivos investiguen y descubran las causas de este  comportamiento de los colaboradores en cuanto a no expresar abiertamente su  verdadera opinión sobre los componentes de la CVL.




Dimensión  de Mejora Continua

En las Empresas Industriales, los porcentajes de respuestas  son: con valores bajos 9%, con valores altos 47%, con valores medianamente  altos 19% y con valores neutrales 18%.

En las Empresas del Sector Salud, esos porcentajes son: con  valores bajos 5%, con valores altos 40%, con valores medianamente altos 35% y  con valores neutrales 12%.

Estos porcentajes denotan la acción de los directivos de las  Empresas del Sector Salud en la adopción constante de la mejora continua y en  el grado de involucramiento logrado en el personal.




Dimensión de Teletrabajo

En las Empresas Industriales, los porcentajes de respuestas  son: con valores bajos 2%, con valores altos 20%, con valores medianamente  altos 9% y con valores neutrales 16%. Raras veces lo aplicaron un 42% y no  tuvieron la experiencia un 11%.

En las Empresas del Sector Salud, esos porcentajes son: con  valores bajos 5%, con valores altos 5%, con valores medianamente altos 13% y  con valores neutrales 5%. Raras veces lo aplicaron un 41% y no tuvieron la  experiencia un 22%.

La posibilidad de teletrabajo fue muy diferente para los  dos grupos de respuestas, ya que se llevó a cabo con mayor frecuencia en las  empresas industriales que en las Empresas del Sector Salud, por la naturaleza  misma de las tareas realizadas.








CONCLUSIONES

1. El  Análisis Comparativo de los trabajos realizados por los principales autores que  estudiaron este tema, permitió ampliar nuestro conocimiento teórico sobre la  CVL:

-El concepto de la CVL es eminentemente  multidimensional y no existe consenso sobre cuáles son las dimensiones que lo  definen.

-No es materialmente posible realizar un  modelo que incluya la totalidad de dimensiones identificadas por los autores.

-CVT-GOHISALO-2010 es el modelo que ha  sido validado y ampliamente utilizado en numerosas investigaciones sobre CVL,  pero tiene el inconveniente de su extensión (74 componentes). Por ello, otros  investigadores han elaborado una versión breve del mismo en el 2018, la cual  tomamos como base.

-La incorporación de todos los factores  de los procesos dinámicos y del impacto de la cuarentena por Covid-19 en el  modelo operacional, lo tornaría demasiado extenso, circunstancia que limitó la  incorporación de solamente una dimensión de Mejora Continua y de una dimensión  del Teletrabajo.

2.  Una vez acordado y aceptado, este conocimiento teórico permitió hacer la  transferencia hacia un cuestionario lo más completo posible, para investigar y  medir la CVL:

-Construimos un modelo operacional basado  en CVT-GOHISALO-2018 (Breve) e incorporamos: una dimensión sobre la Mejora  Continua, compuesta por los factores de capacitación permanente y aprendizaje  continuo y una dimensión para evaluar el impacto de la cuarentena por COVID-19,  en el Teletrabajo de las personas.

-El cuestionario, elaborado en base al  modelo integrado y superador, tiene 43 preguntas, fue aplicado a un grupo de  empresas industriales y a uno del sector salud.

-El análisis de las respuestas obtenidas  muestra varios aspectos de la Calidad de Vida Laboral que han sido descuidados  por las organizaciones.

-Es alarmante observar el alto porcentaje  de respuestas neutras por parte de los empleados, lo que revela desconocimiento  sobre aspectos de su propio trabajo, falta de interés en temas de mejora  continua, o tal vez algo peor, que es el temor a represalias por expresar la  propia opinión.

-Las respuestas en la Dimensión de Mejora  Continua tienen valores altos, lo cual muestra el trabajo realizado por los directivos  y el grado de involucramiento logrado en los dependientes.

-En cuanto a las respuestas en la  Dimensión de Teletrabajo, presentan las distintas realidades que afrontaron las  organizaciones por la cuarentena del Covid-19, ya que las industrias pudieron  trabajar en forma remota con resultados satisfactorios, lo que no ocurrió con  las empresas de salud, por la propia naturaleza de las tareas.


Líneas de investigación futuras

Para la etapa siguiente de este proyecto, estamos previendo  la aplicación de un cuestionario sobre aspectos de género, para complementar el  estudio de los componentes de la CVL en organizaciones de la Ciudad de Córdoba.
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28 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

29 Considero que el rabajo me ha permifido brindar el cuidado necesario para conservar a integridad de
mis capacidades fisicas, mentales y sociales

30 Mirabajo me permite cumpirr con las actividades que planeo para cuando estoy fusra el horario de
trabajo
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43 ,Cual es su GRADO DE SATISFACCION en relacion al Teletrabajo?
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