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Enfoque tedrico del modelo de Mosadeghrad y su aplicacion en la empresa

manufacturera mexicana

Enrique Alejandro Vazquez-Acebedo
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Resumen

En las altimas décadas, las empresas manufactureras
de nuestro pais han sido importantes fuentes de tra-
bajo de forma sostenida, lo que las representa como
un engranaje de suma importancia en la economia
nacional. Sin embargo, dadas las caracteristicas
de este tipo de organizaciones que continuamente
tratan de posicionarse en los mercados y ser mas
competitivas, utilizan paradigmas de produccion
utilitaristas dirigidos a producir mas con menos re-
cursos, por lo que sus trabajadores se enfrentan a
condiciones laborales determinadas por los procesos
manufactureros de estas organizaciones que repre-
sentan detractores para la Calidad de Vida Laboral,
tales como el estrés, estilos de liderazgo autoritarios
y demandantes, asi como condiciones ambientales
propias de sectores industriales. Derivado de lo plan-
teado, en el presente trabajo se propone el uso del
Modelo de Mosadeghrad como un instrumento con-

ceptual de utilidad que recoge variables de diversos

tipos, tales como las caracteristicas del trabajo, fac-
tores organizacionales, ambientales e incluso perso-
nales, asi como el estilo de liderazgo; estructura que
lo hace una herramienta aplicable a las empresas
manufactureras mexicanas para generar Calidad de
Vida Laboral. Para ello, se hace una revision teérica
de la que se infiere la utilidad de este modelo ho-
listico para fomentar la CVL en el sector industrial

manufacturero mexicano.
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Introduccion

La Industria Maquiladora es la de mayor dinamis-
mo en México, y en la actualidad se enfrenta una
competencia cada vez mas fuerte en mercados in-
ternacionales. Cabe senalar que esta industria se
ha convertido en el principal medio de insercion
internacional de la economia mexicana: desde el
2002 representaba por si sola 22% del total de ex-
portaciones de América Latina y el Caribe, sien-
do a nivel nacional la fuente del 3.4% del empleo
total y 28.6% del empleo industrial total (Gomez,
2004); y yaen el 2011 las industrias manufacture-
ras mostraban una tendencia ascendente en per-
sonal ocupado y ntimero de plantas instaladas en
México (Hernandez, y otros, 2013); representando

una importante fuente de trabajo en nuestro pais.
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En este contexto, las empresas manufactureras
se caracterizan como un engranaje muy importan-
te para la economia nacional y social, ya que el tra-
bajo es una actividad basica para la mayor parte de
la poblacion, pues gracias a él las personas obtienen
recursos econdémicos para costear sus gastos de vida.
De igual manera, es una actividad que consume una
gran cantidad del ciclo de vida de los individuos; y
les permite realizarse en las areas de su interés profe-
sional, constituyendo asi una dimensién sumamente
importante en la vida de las personas.

Lo anterior, hace que el trabajo sea una variable
al momento de determinar la calidad de vida de los
individuos (Pérez y Zurita, 2014); lo que cobra es-
pecial interés en entornos laborales como el de las
plantas manufactureras dada la complejidad de estos

entornos. En este sentido, la satisfaccion que pueda
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obtener un empleado de su trabajo es una de las va-
riables mas importantes relacionadas con el compor-
tamiento organizacional (de ello depende en gran
parte que la organizacion alcance sus objetivos) y la
calidad de vida que experimenta en este entorno la-
boral (Cruz J. , 2018); de lo que surge el concepto de
Calidad de Vida Laboral (CVL).

Garcia et al. (2018) definen la Calidad de vida
Laboral como la “experiencia de bienestar deriva-
da del equilibrio que percibe el individuo entre las
demandas o carga de trabajo desafiante, intenso y
complejo, y los recursos (psicolégicos, organizacio-
nales y relacionales) de que dispone para afrontar
esas demandas” (pag. 14). Por ello, diferentes auto-
res afirman que la importancia de conocer el clima
organizacional estriba en que permite identificar la
percepcion de los trabajadores a fin de que la ge-
rencia cuente con informacion sobre el entorno de
trabajo en el que se desarrollan las actividades, con
el objetivo de disenar planes de accion que favorez-
can el desempeno y compromiso de los empleados
(Chiavenato, 2016; Aguilar et al., 2010); con lo que
se favorecera de forma sostenible el desempenio or-
ganizacional.

Como se puede inferir, analizar la CVL en los
sectores laborales complejos como lo es el sector in-
dustrial manufacturero tiene como objetivo respon-
der a las necesidades de un mercado cada vez mas
exigente (Montes et al., 2018), globalizado y dina-
mico.

También la Organizacion Panamericana de
la Salud (OPS) y la Organizaciéon de las Naciones
Unidas (ONU) han reconocido la importancia de la
CVL en la poblacion trabajadora; de esta forma en
el 2015 deciden incluirla en los Objetivos Globales
del Desarrollo Sostenible (Rodriguez, 2009; Bertolo-
te, 2008).

Por otra parte, otros estudios resaltan la necesidad

de disenar e implementar programas que promue-
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van la calidad de vida y bienestar en los trabajadores
ante la necesidad de desarrollar mayor resistencia al
estrés, estabilidad emocional, motivacion y eficiencia
en el trabajo; estrategias que contribuiran a la salud
integral y seran futiles para generar compromiso en
los colaboradores de la organizacion, beneficiando a
las empresas con un capital humano mas sano, con
tasas menores de ausentismo y rotacion, mayor pro-
ductividad, mejor imagen y ambiente laboral; todos
elementos importantes que elevaran la calidad de los
servicios y el desempeno organizacional (Chiavena-
to, 2016; Lumbreras et al., 2020).

Otro punto a considerar es que el estrés laboral
no moderado a largo plazo es perjudicial para la sa-
lud fisica y mental, asi como para la calidad de vida
de los trabajadores. Esto puede provocar una serie
de reacciones fisiologicas, psicolégicas y conductua-
les anormales en ellos. El estrés laboral es un proceso
escalonado que inicia con sintomas leves, como pue-
de ser el cansancio o fatiga que no se alivia y se va
agravando a través del tiempo. De este proceso, se
desprenden tres etapas: 1) Fase de Alarma, 2) Fase
de Estrés, 3) Fase de agotamiento; pudiendo llegar
a convertirse incluso en Burnout (Coduti, Gattas,
& Sarmiento, 2013). Cuando se llega a este grado,
las personas tienden evitar el trabajo, a desarrollar
mecanismos de forma inconsciente para faltar, son
susceptibles de abusar del alcohol o las drogas, ex-
perimentan pérdida de apetito y, eventualmente,
también de forma inconsciente, pueden manifestar
conductas hostiles hacia la organizaciéon, compane-
ros y usuarios. Todo esto producira un desempefio
organizacional deteriorado por el ausentismo, acci-
dentes y una baja capacidad o productividad laboral
(Yang et al., 2019).

Tomando en cuenta lo anterior, los factores psi-
cosociales a los que esta expuesto el trabajador en
las empresas manufactureras pueden afectar su salud

fisica y mental, derivando en diversas patologias: de
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ahi la importancia de la CVL como recurso para
mejorar la salud mental en los trabajadores.

Aunado a lo anterior, la industria manufactu-
rera demanda a sus trabajadores un perfil muy es-
pecial, determinado por el tipo de producto que la
empresa fabrica, la tecnologia y el proceso produc-
tivo que utiliza para ello (Hermosilla, 2004), lo que
supone una serie de demandas organizacionales
para los trabajadores de esta industria y otro factor
estresor propio de su entorno laboral.

Cabe senalar que se han publicado infinidad
de articulos que hablan sobre la calidad de vida
asociada al trabajo, pero sin integrar al estrés como
variable relacionada con su evaluacién. Este es un
factor clave para considerar, ya que para Mosade-
ghrad (2011), el estrés producido en el trabajo afec-
ta directamente la CVL, e incide en la respuesta
que manifieste el trabajador hacia la organizacion,
provocando en ¢l conductas de hostilidad, agre-
sidn, ausentismo y renuncias, como se menciono
con antelacion.

Derivado de lo expuesto, en este trabajo se
abordara la utilidad del modelo integrador de Mo-
sadeghrad A. como un modelo aplicable a las or-
ganizaciones manufactureras mexicanas del que se
puede obtener informacién 1til para favorecer la
CVL en este tipo de entornos laborales de nues-
tro pais. El modelo integrador de Mosadeghrad es
una propuesta de abordaje sumamente novedosa
que no ha sido aprovechada en investigaciones re-
ferentes al tema, y sobre la que tampoco se han in-
vestigado sus posibles beneficios para las empresas
manufactureras.

Este es un modelo conceptual que integra dis-
tintos factores ambientales tales como las condicio-
nes laborales, del entorno e instalaciones y orga-
nizacionales; caracterizando dichos factores como
variables que determinan el nivel de estrés laboral

de un individuo, y que a su vez se encuentran in-
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fluidos por otros factores individuales y sociocultura-
les como lo pueden ser los rasgos sociodemograficos
del trabajador (Mosadeghrad, 2013).

De igual forma, el modelo integrador de Mosade-
ghrad considera una variedad de factores laborales e
interpersonales que influyen en la generacion e inten-
sidad del estrés laboral; considerando que éste ultimo
afecta negativamente la CVL, la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional, los cuales estan posi-
tivamente relacionados entre si. Asimismo, Mosade-
ghrad (2011) senala que el efecto del estrés laboral se
ve moderadamente regulado por factores individuales
y socioculturales de manera independiente; relacion
que representa otro elemento innovador en su mode-
lo.

Para iniciar el presente abordaje, se hara una revi-
si6n teorica dirigida a comprender mejor el concepto

de Calidad de Vida Laboral.

Calidad de vida laboral (CVL): Una revision

teodrica

El concepto de Calidad de Vida (CV) propuesto por la
Organizacion Mundial de Salud (OMS) corresponde
a “la percepcion del individuo sobre su posicion en la
vida, en el contexto de la cultura y escala de valores
que conforma su cosmovision; en relaciéon con sus
objetivos, expectativas, estandares y preocupaciones”
(Whoqol Group, 1998).

Si se traslada este constructo al ambito laboral,
como lo refieren algunos autores, es complicado defi-
nir qué es la Calidad de Vida Laboral (CVL), ya que
este concepto se encuentra intimamente relacionado
con diversos elementos del ambiente laboral y subje-
tividad por parte del trabajador que la experimenta.
Asimismo, al ser un constructo (un concepto que se
construye desde la vivencia de un individuo o colec-

tivo en particular), existe una gran variedad de disci-
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plinas, enfoques tedricos y areas de estudio desde los
que se puede abordar la CVL.

Este concepto o constructo se fundamenta en as-
pectos como: participacion de los empleados en las
decisiones, reestructuracion del trabajo, innovacion
en el sistema de recompensas para influir en el clima
organizacional, y mejoramiento del ambiente de tra-
bajo (Constanza y Galeano, 2011); de ahi que dada
la influencia que tiene tanto en el individuo que la
manifiesta, como en la organizaciéon donde trabaja,
y en la economia a la que favorece esa organizacion,
se hace sumamente importante generarla en los am-
bitos laborales.

En lo referente a su nivel de subjetividad, como
se menciono, se debe a que la CVL o calidad de vida
en el trabajo se basa en la percepcion de los emplea-
dos de una organizaciéon, o en su grado de satisfac-
cion o insatisfaccion con respecto al medio ambiente
en el que laboran; perspectiva resultante de una eva-
luacion mental del grado de bienestar y el desarrollo
que estas condiciones generan en cada uno de los
recursos hummanos, misma que cuando es negativa,
en términos generales, impacta en el buen desarrollo
de la empresa (Baitul, 2012); ya que originara acti-
tudes negativas de los trabajadores hacia la organi-
zacion, las cuales manifestaran falta de interés en las
labores, o falta de compromiso con la organizacion.

Esta diversidad de elementos y la importancia
que cada persona puede dar a cada uno de ellos di-
ficulta establecer una definicion especifica y consen-
suada de la CVL (Granados, 2011); st bien se pue-
den identificar algunos elementos de convergencia
entre las definiciones de diversos teéricos. Por ello, a
continuacion, se detalla la CVL desde el abordaje de
algunos autores, empezando por el de Walton.

Richard Walton fue un profesor que impartié
cursos de gerencia y manejo organizacional. Este
autor refiere que la Calidad de Vida en el Traba-

jo ha sido empleada para describir ciertos valores
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ambientales y humanos, ignorados por las socieda-
des industriales en favor del avance tecnologico, de
la productividad y del crecimiento econémico. Este
autor concebia el trabajo, principalmente, como una
actividad mediante la cual las personas adquieren
los ingresos que necesitan para vivir. De acuerdo con
este criterio, Walton determiné ocho categorias con-
ceptuales para evaluar la CV'T. Estas categorias se
han utilizado como los ocho indicadores de CVL de
Walton (Walton, 1973), y son:

1. Compensacion justa y adecuada

2. Condiciones de seguridad y de salud en el
trabajo

3. Oportunidad para uso y desarrollo de la ca-
pacidad humana

4. Oportunidad de crecimiento continuo y se-
guridad

5. Integracion social en la organizacion

6. Constitucionalismo en la organizacién del
trabajo

7. Trabajo y espacio total de vida: se refiere al
equilibrio entre la vida personal y el trabajo.

8. Relevancia del trabajo en la vida social: per-

cepcion que la persona tiene de su trabajo.

Por su parte, Hackman y Oldham proponen que
la evaluacion de la CVL se determine en funcion de
tres dimensiones: la tarea, los estados psicologicos
criticos y los resultados personales y profesionales.
Estas tres dimensiones recibieron la denominacion
de Modelo de las Dimensiones Basicas de la Tarea
(Alves, Cireria, y Carlos, 2013).

De acuerdo con Alves, Cirera y Carlos, la CVL
esta relacionada de manera significativa con la satis-
faccion y bienestar del trabajador en el desempefio
de sus tareas en las organizaciones. Para generar las
condiciones que hagan posible establecer dicha re-

lacion de satisfaccion y bienestar del trabajador con
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la CVL, es necesario que la organizaciéon promue-
va el emprendimiento, la creatividad y trabajo en
equipo para alcanzar las metas organizacionales
y, en consecuencia, aumentar la probabilidad de
obtener calidad de vida personal, social y familiar,
aunque sean esferas distintas y en ellas se desem-
penen labores y experiencias diferentes (Alves, Ci-
reria y Carlos, 2013). También deberan de imple-
mentar normas y reglamentos que garanticen la
seguridad del trabajador en su area laboral.

Para Mosadeghrad (2013) la calidad de vida
laboral enfatiza los resultados personales, las expe-
riencias laborales y como debe mejorar el trabajo
para satisfacer las necesidades personales; por lo
que ésta se encuentra conformada por una com-
pensacion adecuada y justa, un ambiente seguro
y saludable, una organizacién con una estructu-
ra clara, con la oportunidad para un crecimiento
y seguridad permanentes, relevancia social de la
vida laboral, integracion social, desarrollo de ca-
pacidades humanas y el espacio vital total (Mosa-
deghrad, 2013).

Cabe senalar que la concepcion de Mosade-
ghrad es la que integra mas variables tanto de tipo
organizacional, gerencial, ambiental, contextual y
personal; relacionandolas en un modelo aplicable
a cualquier tipo de organizacion. Para detallar es-
tas variables y la forma en que interactian entre
ellas, se abordara el modelo propuesto por este au-

tor.

El modelo integrador de Mosadeghrad

Desde la concepcion de Mosadeghrad (2013), la
satisfaccion laboral y el compromiso de los emplea-
dos dependen en gran parte del estilo de liderazgo
de los gerentes; lo que se refleja en las hipotesis que
el autor plantea y en el rol que da a este elemento

en su modelo.
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Por ello, el autor en su estudio se enfoco en iden-
tificar la relacion entre los comportamientos de lide-
razgo de los gerentes y las actitudes relacionadas con
el trabajo.

Mosadeghrard sefiala que la buena gestion de los
recursos humanos impulsa la satisfaccion y la lealtad
de los empleados. En este sentido, la gestion eficaz de
los recursos humanos puede tener un efecto significa-
tivo en la satisfaccion del cliente; ya que la satisfaccion
y buen desempenio de los trabajadores se reflejaran
en el producto o servicio que ofrezca la organizacion.

El modelo integrador de Mosadeghrad surge de
las siguientes hipotesis (Mosadeghrad y Ferdosi, 2013,
pag. 126):

“Hipotesis 1: Cuanto mayor sea la satisfaccion la-
boral de los empleados, mayor sera su compromiso.

Hipotesis 2: Existe una relaciéon positiva entre el
estilo de liderazgo de los gerentes y la satisfaccion la-
boral de los empleados y compromiso”.

Como se puede observar, una premisa de interés
en el enfoque de Mosadeghrad estriba en que toma
como variable independiente el estilo de liderazgo de
los gerentes y como dependientes la satisfaccion labo-
ral y el compromiso organizacional de los empleados.

En este sentido, cabe sefialar que se han realiza-
do otras investigaciones para identificar como se pue-
den utilizar los estilos de liderazgo para influir en los
empleados para lograr mejores resultados organiza-
cionales. Sin embargo, no toman en cuenta todas las
categorias que componen las variables intervinientes
que se integran en el Modelo propuesto por Mosade-
ghrad.

En la Figura 1 se describe el modelo conceptual
de Mosadeghrad (2013) y las relaciones entre lideraz-
go, satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
El modelo propone que el liderazgo se relaciona po-
sitivamente con la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, los que también generaran determi-

nadas conductas en los trabajadores caracterizadas en
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el modelo como Respuesta del Empleado (Employee Outcoming).

Figura 1 Modelo Conceptual de Mosadeghrad

Job factors:
- Job identity
= N Individual factors:
- Responsibly
il - Gender
- Role ambiguity . Age
- Role contradiction dorTa
Organizational factors: - Personality
- Organizational structure - Atitudes Employee Employee
- Policies and procedures - Education 3 impact outcome
- Pay - Intelligence
- Recognition & promotion - Financial status LY
- Job security :
- Management and supervision ¥ Motivation
- Training programmes Leadership behavior g Job
- Shift work of managers satisfaction
) 4 :
Interpersonal relations factors: : b l Absenteeism
- Co-worker support :
- Management support : Organizational
- Customer behaviors Socio- cultural factors: [.* i Piiikiiice
- Communication quality - Values and Believes i
- Family support

- - Religious believes
Environmental factors:

- Working conditions

- Heath/cold, Noise

- Space for work

- Facilities

Fuente: Leadership, Job Satisfaction and Organizational Commitment in Healthcare Sector: Proposing and Testing

a Mode (2013)
Como se puede observar en el modelo, Mosade- * Ambiguedad o falta de definicion del Rol
ghrad identifica cuatro grandes bloques de variables *  Contradicciones propias del Rol

independientes que, a su vez, se articulan en una se- 2. Factores Organizacionales

rie de elementos o categorias de la siguiente forma: *  Estructura organizacional

» Politicas y Procedimientos
1. Caracteristicas del Trabajo + Salario
* Tipo de Trabajo *  Reconocimiento y oportunidades de supera-
* (Carga de Trabajo

cién (promocion)

*  Responsabilidad * Seguridad en el trabajo
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Practicas de supervision y gerencia
L]

Capacitacion

Turno Laboral

3. Factores de Relaciones Interpersonales

Apoyo entre companeros

Apoyo de la gerencia

Conductas del cliente final

4.

Calidad de la Comunicacion
Factores Ambientales
Condiciones laborales

* Condiciones ambientales (determinadas
por la salud del entorno: ruido, temperatura, etc.)

Espacio de trabajo.

Instalaciones

Mosadeghrad categoriza estos conjuntos de
factores como variables independientes, que im-
pactan tanto en los estilos de liderazgo como en
la satisfaccion y compromiso laboral del empleado.
A su vez, determina otros dos grupos de variables
independientes que impactan de forma directa en
los estilos de liderazgo, y en la satisfaccion laboral

y compromiso organizacional. Estos son:

A. Factores Individuales
e (Género
Edad

Estatus Marital

Personalidad
Actitudes

Educacién

Inteligencia

Estatus Financiero

B. Factores Socioculturales

Valores y Creencias
L]

Apoyo Familiar

Creencias Religiosas
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Por su parte, la satisfaccion laboral y el compro-
miso organizacional generaran ciertos indicadores de
respuesta del trabajador, los que Mosadeghrad identi-

fica de la siguiente manera:

Respuesta del Trabajador (Indicadores)
*  Motivacion

Ausentismo

Rotacion

Como se puede observar, Mosadeghrad confiere
una gran importancia al estilo de liderazgo de las ge-
rencias, asi como a las conductas y acciones que se
generen de ellas: de ahi que conciba al liderazgo como
un filtro o variable moderadora con la capacidad de
incidir sobre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores, para que las res-
puestas que se generen por parte del trabajador sean

positivas para la organizacion.

El modelo tedrico de Mosadeghrad y su rela-
cion con la calidad de vida laboral en las orga-

nizaciones manufactureras mexicanas

Si bien existe una tendencia a nivel global en lo con-
cerniente a fomentar la Calidad de Vida Laboral en
las organizaciones, en nuestro pais la mayoria de las
empresas siguen gestionando a su personal desde mo-
delos productivistas basados en paradigmas que per-
siguen una mayor producciéon reduciendo costos de
inversion, formas de gestion asociadas con el tayloris-
mo; modelo considerado por algunos te6ricos como
el mas productivista ya que sus principios permiten
racionalizar los procesos productivos, buscando ma-
yor regularidad del trabajo asalariado (Afez, 2007).
El modelo Tayloriano contempla grandes ganancias a
corto plazo, pero no favorece ni toma en cuenta la ca-

lidad de vida laboral del personal; dindmicas de ges-
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tién que son altamente congruente con las empresas
manufactureras de nuestro pais.

Esto propicia un ciclo vicioso, ya que las organi-
zaciones que implementan estos modelos no toman
en cuenta las importantes pérdidas econémicas pro-
vocadas por el ausentismo y su impacto a la produc-
tividad.

Lo anterior coincide con lo senalado por Sala-
zar et al. (2014), quienes senalan que, dentro de las
empresas manufactureras mexicanas, existe una per-
cepcion individual negativa respecto al rendimiento
y la actividad poco motivante relacionada con fac-
tores organizacionales, en donde los trabajadores
perciben una falta de incentivos, inseguridad para
mantener su empleo, falta de valoracién a su traba-
jo, poco salario e insuficiente capacitacion por parte
de la empresa. Todo esto incide en una baja satisfac-
cion laboral o una percepcion pobre de expectati-
vas en el trabajo (CVL) generando danos a la salud
(sintomas psicosomaticos) recogidos en los factores
ambientales del Modelo de Mosadeghrad.

Como ejemplo de lo anterior, se pueden mencio-
nar los resultados de una encuesta realizada a mas
de 2000 personas por el Portal de Empleo en Mé-
xico (2019) en la que se senalé que el 60% de los
mexicanos manifestaron no sentirse feliz en su tra-
bajo. El 32% de los encuestados, indic6 sentirse feliz
en su trabajo porque tenian un buen clima laboral,
un 27% aseguraron tener un trabajo desafiante, s6lo
el 15% refiri6 aportar nuevas ideas en su area de
trabajo, ya sea con sus compaferos o con el jefe, y el
8% porque veian a su jefe como un lider motivador.
A este respecto, el Portal del Empleo (2019) refiere
que, para que una persona se sienta feliz en su traba-
jo, debe existir un buen clima laboral, en donde los
empleados no sélo tengan el apoyo del jefe, sino que
también exista motivacién y comunicacion entre to-
dos, con el objetivo de incrementar su productividad

y lograr mejores resultados. Como se puede ver, las
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variables que se mencionan como indicadores son:
clima laboral, trabajo desafiante, liderazgo, apoyo
entre companeros y motivacion, todas estas variables
contenidas en el Modelo de Mosadeghrad.

Por otra parte, entre las causas mas comunes que
desencadenan el estrés laboral en nuestro pais, des-
tacan las presiones por parte de superiores y clientes
(con un 36%), (categorias contenidas en los Factores
de Relaciones Interpersonales del Modelo de Mosa-
deghrad), seguidas de la falta de estabilidad laboral
(miedo a ser despedidos), la excesiva carga de trabajo
(contenidas en las Caracteristicas del Trabajo) y las
presiones financieras (Factores Individuales) (Cruz J.
, 2018).CITA

De igual forma, llama la atenciéon que el sector
salud en México seniala que el trabajo es causante de
problemas de salud que alteran el estado el bienestar
general del individuo y asevera que cada dia aumen-
ten las enfermedades relacionadas con el trabajo:
las enfermedades respiratorias cronicas, los trastor-
nos del aparato locomotor, las pérdidas de audicién
provocadas por el ruido y los problemas de la piel
son las enfermedades ocupacionales mas comunes
(OMS, 2021).

De acuerdo con un informe presentado por la
OMS (2021), los riesgos fisicos, quimicos y ambien-
tales presentes en los entornos de trabajo de las ma-
nufactureras, derivados de condiciones como el ca-
lor, el ruido, el polvo, manejo de sustancias quimicas
peligrosas, las maquinas inseguras y el estrés psicoso-
cial provocan enfermedades ocupacionales y pueden
agravar otros problemas de salud. Estos riesgos se
encuentran contenidos en el rubro de Condiciones
Ambientales, dentro de la variable de Factores Am-
bientales del Modelo de Mosadeghrad. A su vez, las
condiciones de empleo, la ocupacion y la posicion
en la jerarquia del lugar de trabajo (Factores Orga-
nizacionales dentro del Modelo) también afectan a
la salud (OMS, 2017). CITA
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Ademas de la atencién sanitaria general, en los
entornos manufactureros industriales todos los tra-
bajadores, y particularmente los de profesiones de
alto riesgo, necesitan servicios de salud que evaltien
y reduzcan la exposicion a riesgos ocupacionales,
asi como servicios de vigilancia médica para la de-
teccion precoz de enfermedades y traumatismos
ocupacionales y relacionados con el trabajo; lo que
dentro del modelo se relaciona con la categoria de
Seguridad en el Trabajo.

Como se puede ver, el Modelo de Modade-
ghrad representa un instrumento conceptual de
interés para favorecer la CVL en las manufactu-
reras mexicanas, pues en ¢l se pueden visualizar
todos estos factores representados en las variables
del modelo, y de igual manera se pueden visualizar
las relaciones que se establecen entre todos estos
factores y su impacto en los estilos de liderazgo y
respuesta por parte del trabajador.

Para Barroso (2012) en el sector manufacture-
ro de nuestro pais, un adecuado clima laboral con
un estilo de liderazgo que permita al personal ca-
pacitarse y actuar aseguran una mejor CVL, pero
de igual forma es necesario tomar en cuenta las
condiciones ambientales y toda una gama de fac-
tores que inciden en la relacion de la organizacion
y el trabajador, incluidos los factores personales,
que basandose en el Modelo de Mosadeghrad, la
organizacion podra evaluar desde sus procesos de
reclutamiento, en los que debera tomar en cuenta
el perfil requerido del trabajador.

Cabe subrayar que el Modelo de Modadeghrad
se origina a partir de la hipétesis del autor al sefia-
lar que, “Cuanto mayor sea la satisfaccion labo-
ral de los empleados, mayor sera su compromiso”
(Mosadeghrad y Ferdosi, 2013, pag. 126): por ello,
a continuacion se analiza la forma en la que la res-
puesta del trabajador puede incidir en la empresa

tomando como indicadores la falta de compromiso
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por parte del trabajador manifestada en ausentismo
y rotaciéon. También se abordara el liderazgo como
variable de incidencia para el compromiso del traba-

jador de la empresa manufacturera.

Ausentismo

Los motivos principales que provocan ausentismo en
los empleados de nuestro pais son: vacaciones, tiem-
po libre y enfermedad. En México s6lo 1 de cada 3
ausencias son por motivos de salud (Tatamuez et al.,
2018).

Barroso (2012) senala que el ausentismo laboral
representa un impacto de 7.3% en el costo de la noé-
mina anual para las empresas mexicanas. El estudio
de este autor reflej6 que la modalidad de tiempo extra
se utilizo para cubrir el 38% de las ausencias de em-
pleados, por compafieros trabajadores y supervisores.
Las ausencias laborales no planificadas afectaron el
trabajo de 8 de cada 10 empleados en la empresa, y
agrego la carga de trabajo para el 67% de los trabaja-
dores, ademas de aumentar el estrés del 48%, resulta-
dos que reflejan la magnitud del problema.

Rotacion

Para Barroso (2012) la rotacién puede definirse
como “el retiro permanente de la de un trabajador de
una organizacion, ya sea de manera voluntaria o no”.
De acuerdo con Coronado (2005), una tasa alta de ro-
tacién puede aumentar costos primarios, secundarios
y terciarios impactados por actividades de recluta-
miento, seleccion y capacitacion del personal, ademas
de que se trastorna la operacion eficaz de la empresa,
aunado a los problemas y pérdidas por los errores que
pueden cometer trabajadores nuevos, sobre todo st los
cambios del personal son muy frecuentes.

Esto es particularmente critico en el sector ma-
nufacturero, ya que las labores que desempenan los
trabajadores tienden a ser operaciones muy concre-

tas y repetitivas que requieren de capacitaciones es-
Yy
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pecificas; esto provoca que las organizaciones cons-
tantemente tengan que ofrecer capacitaciones a los
nuevos trabajadores contratados que los cualifiquen
para desempenar sus operaciones.

En este sentido, los resultados del estudio PWC
Saratoga 2013 sobre la efectividad del Capital Hu-
mano, reflejan que México tiene una media de 8.9
% de desercion laboral voluntaria, esto representa
cerca de 10 millones 800 mil personas que decidie-
ron dejar sus empleos en 2013, lo cual es una tasa
alta de desercion voluntaria.

Otros resultados del mismo estudio muestran
que una de las generaciones que ha tenido un incre-
mento critico en la desercion laboral es la denomina-
da Generacion Y. Esta generacion estd integrada por
las personas que nacieron entre 1975 y 1995, y ac-
tualmente integran casi el 50% de la fuerza laboral
(Gutierrez, 2018); lo que senala la necesidad de que
se contemplen rasgos sociodemograficos tales como
la edad, contenidos en el Modelo de Mosadeghrad.

En lo referente a la relacion entre la edad y la
desercion laboral, como Gutiérrez (2018) refiere,
para 2010 la Generaciéon Y representaba tan solo
un 0.7% de desercion laboral mientras que para el
2013 este porcentaje aument6 al 21% y sigue incre-
mentandose de forma sostenida. Este autor senala
que este drastico incremento pudiera ser el reflejo
de un inadecuado entendimiento de las necesidades
y expectativas de la Generacién Y por parte de las
organizaciones.

Derivado de lo planteado, se identifica que la ro-
tacion de personal también puede obedecer a cau-
sas externas de la organizacion y no so6lo a internas;
tales como la generacion; situaciéon que apunta a
la necesidad de que se implementen herramientas
conceptuales en empresas mexicanas que permitan
comprender las caracteristicas de los trabajadores

para favorecer la CVL.
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Liderazgo

Barroso y Arias (2014) sefialan que en las empresas
manufactureras mexicanas el adecuado liderazgo
del supervisor se asocia con la percepcion de clima
laboral por parte de los trabajadores, lo que a su vez
se asocla significativamente con la productividad.
Para estos autores, de los factores mas importantes
para un adecuado clima laboral, la relacion del tra-
bajador con el supervisor es la mas critica.

Cabe senalar que gran parte de la CVL esta de-
terminada por el clima laboral, por lo que la per-
cepcion del trabajador sobre la calidad de vida se
relaciona con un adecuado clima laboral, que a su
vez se asocia fuertemente con la relacion con el su-
pervisor. Esto moldea una relaciéon en la que clima
laboral, CVL y productividad estan incididas de
forma determinante por el estilo de liderazgo del
supervisor en las empresas manufactureras de nues-
tro pais (Barroso y Arias, 2014); lo que es altamente
congruente con las relaciones expuestas en el Mo-
delo de Mosadeghrad.

Derivado de lo anterior, los estudios en organi-
zaciones manufactureras apuntan a que se preste
especial atencion a la contratacion, designacion y
capacitacion a los supervisores (Barroso y Arias,
2014). No basta con que sean personas con anti-
giedad en la empresa que sepan cémo se desarro-
llan las funciones o que estén altamente comprome-
tidos con ella, sino que sean personas que puedan
asumir un liderazgo adecuado segin la situacion,
preferentemente con orientacion a fomentar la par-

ticipacion de los trabajadores.

Conclusiones
Contrario a lo que se pudiera pensar, la Calidad de

Vida Laboral (CVL) no sélo depende de factores

organizacionales que la empresa puede controlar:
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también se ve incidida por factores personales del
trabajador tales como la edad, su contexto socioe-
conémico, actitudes y creencias; lo que deriva en la
necesidad de implementar herramientas concep-
tuales que permitan a las organizaciones visualizar
como interactiian todos estos elementos para gene-
rar CVL en entornos de trabajo de cualquier tipo.

Como se vio a lo largo de este articulo, el Mo-
delo integrador de Mosadeghrad contempla la ma-
yor parte de los elementos contenidos en los apor-
tes tedricos de otros autores, ademas de elementos
organizacionales y rasgos propios del trabajador; y
los relaciona con conductas de respuesta por parte
del trabajador caracterizadas en su grado de com-
promiso con la organizacioén, punto de especial in-
terés para toda empresa.

En las industrias manufactureras, tal y como se
plantea en el Modelo de Mosadeghrad los factores
personales de insatisfaccion y desmotivacion estan
sumamente relacionados con factores organizacio-
nales, principalmente, con el liderazgo y la desmo-
tivacion.

Po ello, es importante que, aunque las labores
de los trabajadores de este tipo de organizaciones
sean rutinarias, se mejoren las condiciones de tra-
bajo y se promueva la equidad en los procedimien-
tos de la empresa, ademas de esquemas competi-
tivos de sueldos y prestaciones. De igual forma, la
evaluacion del clima laboral aplicada al menos una
vez al afio arrojara informacion valiosa para me-
jorar la productividad en la empresa: todos estos
elementos se pueden visualizar y cuantificar desde
el Modelo de Mosadeghrad, de ahi que su imple-
mentacion sea especialmente util para generar Ca-
lidad de Vida Laboral en los entornos de trabajo
de las organizaciones manufactureras mexicanas.

Se debe de considerar que una mejor Calidad
de Vida Laboral (CVL) puede proveer a la em-

presa de trabajadores talentosos que le permitan
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adaptarse al mercado atn en tiempos de crisis, posibi-
litandola para alcanzar objetivos organizacionales, de
igual forma se aumentaran los niveles de motivacion;
esto sera util para reducir el ausentismo y la rotacién
del personal, optimizando el desempefio y rendimien-
to de la organizacion.

Con base en lo planteado, se propone el Modelo
de Mosadeghrad como herramienta conceptual para
favorecer la Calidad de Vida Laboral en empresas
manufactureras, y se infiere que cualquier organiza-
ci6n de nuestro pais puede implementar este modelo,
dado que, como se analizo, contiene las variables y
categorias que inciden en la Calidad de Vida Laboral

de los trabajadores mexicanos.
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