Psicothema
2002. Vol. 14, n° 4, pp. 828-836

ISSN 0214 - 9915 CODEN PSOTEG
Copyright © 2002 Psicothema

Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador

desde la Psicologia Social

Almudena Segurado Torresy Esteban Agullé Tomas
Universidad de Oviedo

El proposito de este trabajo consiste en llevar a cabo un andlisis critico acerca de la delimitacion con-
ceptual y del panorama metodol6gico de la Calidad de Vida Laboral. Para €llo, se realiza una amplia
revision de los trabajos més destacados planteando las dificultades y controversias que ha supuesto €

estudio de dicho fendmeno, las limitaciones de las perspectivas tedricas mas representativas y la am-
bigliedad de los criterios establecidos para su definicion y clarificacion conceptual. En cuanto alos as-
pectos metodol 6gicos, se analiza la multidimensionalidad del constr ucto sefialando las lagunas y ca
rencias de los métodos y técnicas mas utilizados para su evaluacion. Por Gltimo, se defiende la necesi-
dad de un abordaje mésintegral, holistico y sistémico de la Calidad de Vida Laboral y se propone des-
delaPsicologia Social un enfoque integrador capaz de superar las visiones simplistas de enfoques te6-
rico-metodol 6gicos convencionales.

Quality of workig life: an integral focus from a Social Psychology. The main goal of thisresearch isa
critical analysis conceptual and methodological panoramic of the Quality of Working Life. Also, we
present an extensive review of the major empirical studies about this phenomena, the controversity and
the theoretical problems, the limits of the more representati ves approaches and the ambiguity criterions
for its conceptual delimitation are examinaned. Then, form the study for the methodological aspects
details the construct’s multidimensionality and values the measurement methods. Finaly, this paper
defends a more integral, holistic and systematic way the Quality of Working Life and suggests an al-

ternative focus from a Social Psychology to overcome other traditional viewpoints.

Origenesy desarrollo delaCVL

La preocupacion por la calidad de la vida en €l trabajo (CVL)
cobraun especial interésenladécadade los afios 70 enlesEE.UU.,
donde alcanza el reconod miento social eingitucional gracias alas
actueciones del «Movimiento de CVL». Las reivindicaciones de
este nuevo movi miento parten de lanecesdad de humanizar € en-
torno de trabajo prestando egpecia atencidn al desarrollo del factor
humano y ala mgora desu calidad de vida. A partir de ese mo-
mento, el temadelacalidad devidalaboral se popularizatanto en
losEE.UU. como en Europa, dondelatrayectoriay | as mati aes que
adquiere el movimi ento se algjan delosplanteamientosiniaales li-
gados ala wrriente del Desarroll o Organi zacional (DO), para reci-
bir losinflujos del enfoque Sociatécnico y de la Democracia In-
dustrial (DI). Debido a tales diferendas i dedl dgicas, € estudio de
la calidad de vida léboral en Europa e idertifica con la corriente
de la humani zaci 6n del trabajo, mientras queen los EE.UU. fiel a
sus origenes mantiene su denominacion inicial como movimiento
de CVL (Walton, 1973; Davisy Cherns 1975; Suttle, 1977; Nad-
lery Lawler, 1983; Delamottey Takezawa, 1984; entre otros).
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Principal es perspectivas tedricas

El estudio de la calidad de vida laboral se ha venido abordando
basi camente bajo dos grandes perspectivas tedrico-metodol égicas:
lacalidad devidadel entormo detrabajoy laperspectivadelaCVL
psicoldgica (Davis y Cherns, 1975; Taylor, 1978; Elizur y Shye,
1990; Gonzdlez et a., 1996). Ambas difieren en cuanto a los ob-
jetivos que persiguen en su proposito por mejorar la calidad de la
vidaen el trabajo, en los aspectos del entorno de trabajo que cons-
tituyen su objeto de estudio, en € foco de andlisis en el que cen-
tran su interésy en el nivel de generalidad de sus andlisis de la vi-
da laboral.

La perspectiva de la calidad del entomo de trabgjo tiene como
meta conseguir mejorar la calidad de vidamediante el logro de los
intereses organizacionales. El centro de sus andlisis sera e con-
junto de la organizacion entendida como un sistema, llevando aca-
bo un nivel de andlisis macro, es decir, de los diferentes subsiste-
mas que laintegran. En cambio, la perspectiva de la calidad de vi-
dalaboral psicolégicamuestramayor interés por el trabajador, de-
sarrollando un microandlisis de aquellos elementos puntual es que
congtituyen |as distintas situaciones de trabajo en las que participa
directamente €l individuo. Mientras esta sagunda corriente tedrica
sefiala la importancia de | os aspectos subjetivos de la vida laboral
y, por tanto, concede a trabajador un papel destacado, la perspec-
tivadelacalidad del entorno de trabajo subordina tales aspectos a
las condiciones de trabajo y alos elementos estructurales de la or-
ganizacion.
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En definitiva, ambos enfoques pese a compartir la meta comin
de mejorar la calidad de la vida laboral discrepan en cuanto a los
objetivos perseguidos. La per spectivadenominada CVL psicol 6g -
ca persigue fundamentalmente la saisfaccién, la salud y el bie-
nestar del trabajador anteponiendo los intereses individuales alos
de laorganizacion. Sin embargo, la perspectiva de lacalidad de vi-
da del entorno de trabajo mantiene la postura contraria: alcanzar
una mayor productividad y eficacia organizacionales como paso
previo sin el cual no seria posible satisfacer las necesidades y de-
mandas de cada trabajador.

Delimitacion conceptual dela CVL

La CVL es un concepto amplio y heterogéneo debido alari-
queza y pluralidad de temas estrechamente vinculados con el
mundo del trabajo; también difuso y ambiguo como consecuencia
de las diferentes disciplinas, enfoques tedricos y areas de estudio
desde los que trata de abordarse; y por supuesto controvertido por
los matices politicos e ideolégicos e intereses particulares subya-
centes que condicionan los planteamientos y las intervenciones
Ilevadas a cabo en el ambito de trabajo en aras de mejorar la cali-
dad de vida del mismo.

Son éstos algunos de los factores que dificultan el consenso
acerca de su alcance y significado llegando incluso en ocasiones a
hacerse un uso gratuito del término cayendo de este modo en el va-
cio conceptual, en procederes metodol 6gicos inadecuados, en ana-
lisis parciales y/o sesgados. En definitiva, todo ello generaunafal -
ta de sistemaizacion de este campo de estudio que dificulta so-
bremanera un abordaje serio y riguroso del concepto.

Desde la gparicion del concepto a mediados de la décadade los
afos 70 hasta la actualidad han proliferado estudios y publicacio-
nes centrados en la busqueda de las mdltiples dimensiones 'y pro-
cesos de la calidad de vida laboral que facilitasen la definicién del
término. La mayoria de estos trabajos se caracterizan por ser mas
bien de tipo descriptivo que explicativo, ya que establecen un con-
junto de aspectos laborales que se identifican con la calidad de la
vida en el trabajo, generando una amplia variedad de dimensiones
gue inciden en lavidalaboral. Sin embargo, los principalesincon-
venientes que presenta esta abundancia de trabajos empiricosy de-
finiciones es € tratamiento homogenizante que suelen hacer del
constructo y la falta de criterios comunes para delimitarlo. En li-
neas generales, este tratamiento univoco y reductor al que nos re-
ferimos consiste en poner mayor énfasis en aquellos aspectos ob-
jetivos del entorno de trabajo, o, por € contrario, en el caracter
subjetivo de la calidad de vida laboral através de lavaloracion del
propio trabajador. La consecuencia de esta doble viaimpide lare-

Cuadro 1
Principal es perspectivas tedricas de la CVL

Perspectiva  Nivel de Foco de Aspectos Objetivo

dela CVL andlisis interés relevantes general

Psicolégica ~ Micro Trabajador Subjetividad Bienestar y salud
individual del trabajador

Entornode  Macro Organizacion Condicionesy ~ Productividad y

trabajo medio ambiente  eficaciadela
detrabajo organizacion

Fuente: Elaboracién propia a partir de Gonzélez et al. (1996) y otros

conciliacion, y més aln, laintegracion de ambas posturas, se ma
terializa en dilemas clésicos del tipo: condiciones objetivas / con-
diciones subjetividad del entomo de trabajo; trabajador / organiza-
cion; CVL psicolégica/ CV del medio laboral. Expliquemos con-
cretamente a qué hacen alusién cada uno de ellos.

1. Lo objetivo y lo subjetivo del entorno de trabajo: la calidad

devidalaboral depende de todos aguellos elementos consti -
tutivos del medio ambiente de trabajo (condiciones ambien-
tales, organizacion del trabgjo, contenido del puesto, hora-
rios, salario, salud y seguridad laboral, ritmo de trabgjo,
etc.), la calidad de vida labora por tanto depende de la na-
turalezay caracteristicas de las condiciones de trabajo.
L adimens 6n subjetiva serefiere al conjunto de percepciones
y experiencias laborales que, de maneraindividual y colecti-
va, originan real idades laborales caracterigticas dentro de un
miamo contexto organizacional. Ese proceso de congruc-
¢i6n sociocognitiva del medio laboral surge de un complica-
do sistemade relaciones y modosde interaccion que estable-
cen los individuos entre si, y que lespermite definir y operar
(transmitir valores'y creencias, compartir actitudesy pautas
de comportamiento, congrmir simbolos y significados...)
dentro de esarealidad laboral congruidacon el propésitode
mejorarla (promocion delacalidad de vida laboral).

2. Trabgjador / organizacion: € estudio de la vida labora en
una organizacion llevado a cabo desde un punto de vistadel
trabajador supone realizar un andlisis micro centrado en el
individuo, en los modos en que éste experimenta y percibe
su ambiente de trabgjo. Un andlisis mas global delavidaen
d trabajo, como veremos mas adelante, requiere tomar co-
mo foco de estudio a la organizacion en todos sus niveles,
como sistema abierto y dinamico, y a conjunto de subsiste-
mas que laintegran. El punto de andlisis condicionara el al-
cance del estudio de CVL y los indicador es necesarios para
evaluarla

3. CVL psicolégica/ CV del entorno de trabajo: las caracteris-
ticas personales y |os recursos cognitivos con los que cuen-
ta cada individuo condicionan |las actitudes, comportamien-
tos y los modos de percibir, valorar e interpretar las distin-
tas facetas de su entorno de trabgjo. Como experimenta ca
datrabajador su ambiente de trabajo determinala CVL y es
esta valoracion subjetiva o individua 1o que denominamos
CVL psicoldgica. La dimensién objetiva de la vida laboral
corresponderia a aquellas condiciones fisicas, objetivas, 0
intrinsecas al puesto y a medio ambiente de trabajo dando
lugar a unamayor o menor calidad de vida laboral.

A continuacion, hemos llevado a cabo una tarea de bUsqueda y
recopilacion de aquellas definiciones mas representativas dentro
del campo de la calidad de vida laboral, con €l fin de descubrir y
mostrar algunos de los muchos aspectos relacionados con la vida
en el trabajo que deben tenerse en cuenta, es decir, desde un pun-
to de vista psicosocia como el que se pretende defender, para
comprender lavida laboral en sus multiples facetas.

L as definiciones més clésicas corespondientes alos inicios del
Movimiento de CVL muestran una concepcién de la CVL amplia
y genérica basada en la valoracion del individuo con relacién asu
medio de trabajo, predominando términos como sati sf accidn labo-
ral, experiencias en laorganizacién, motivacion por el trabajo, pro-
ceso de humanizacion, necesidades personales o vida privada
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(Walton, 1973; Katzell et a., 1975 y Suttle, 1977). Una década
més tarde, la CVL empieza atratarse desde €l punto de vistade la
organizacion haciendo alusion al conjunto de procesosy cambios
en la dinamica organizacional que afectan al trabajador, y dan lu-
gar a un nuevo vocabulario: eficacia organizacional, participacion,
solucién de problemas y toma de decisiones, bienestar del trabaja-
dor, estrategias paraincrementar |os niveles de productividad y sa
tisfaccion laboral, aspectos operativos y relacionales del trabajo
(Nadler y Lawler, 1983; Delamotte y Takezawa, 1984; Turcotte,
1986; Sun, 1988; Fernandez y Giménez, 1988; Robbins, 1989).

L as definiciones més recientes (desde los afios 90 hasta la ac-
tualidad) se caracterizan por laidentificacion delaCVL conlasa
tisfaccion que € trabajo le genera a trabajador manteniéndose
mas cercanas a centrarse en e individuo (Heskett, 1994; Fernan-
dez Rios, 1999), y por otra parte las que, influidas por |as nuevas
formas de gestionar |0s recur sos humanos, conceden un papel des-
tacado a las organizaciones para determinar la CVL (Munduate,
1993; De laPoza, 1998; Lau, 2000).

ALMUDENA SEGURADO TORRES Y ESTEBAN AGULLO TOMAS

En lineas generales, podemos clasificar el repertorio de defini-
ciones presentadas en dos grandes bloques dependiendo de lava
loracion objetiva o subjetiva de la CVL. Para aquellos autores que
conciben lacalidad de vidaen el trabajo desde €l punto devistadel
trabajador destacan variables como las experiencias individuales
en el ambiente de trabajo, las percepciones, € nivel de motivacion
y el grado de satisfaccion de los individuos. El segundo grupo de
definiciones que toman como foco de andlisis la organizacion alu-
den alaparticipacion, tomade decisiones eimplicacion delostra
bajadores en la dindmica del sistema, las condiciones laborales y
aspectos estructurales y estratégicos de la organizacién.

A todo este conjunto méas o0 menos integrado de variables y di-
mensiones, como acabamos de ver, sele viene denominando CVL:
motivacion hacia € trabajo; vinculacion y necesidad de mantener
el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal; satisfaccion
|eboral; eficaciay productividad organizacionales; condiciones del
entorno socioeconoémico; bienestar fisico, psicolégico y social; re-
laciones interpersonal es; participacion del trabajador en el funcio-

Cuadro 2
Tipos de definiciones de CVL

Walton (1973)

Kazell, Yankelovich,
Fein Orndi y Nash (1975)

Suttle (1977)

Nadler y Lawler (1983)

Delamotte y Takezava (1984)

Tur cotte (1986)

Sun (1988)

Fernandez y Giménez (1988)

Rohbins (1989)

Munduate (1993)

Heskett et al. (1994)

De la Poza (1998)

Fernandez Rios (1999)

Lau (2000)

“un proceso para humanizar € lugar de trabgjo”

“...un trabajador disfruta de alta CVL cuando (a) experimenta sentimientos positi vos hacia su trabgjo y sus perspectivas de futuro,(b) esta motivado para per-
manecer en su puesto de trabajo y realizalo bieny (c) cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir
que existe un equilibrio entre las dos de acuerdo con sus valores personales’

“grado en que los miembros de |a organizacion satisfacen necesidades personales importantes a través de sus experiencias en la organizacion”

“....forma de pensar sobre las personas, el trabgjo y |as organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver con (1) el impacto del trebajo sobre las per-
sonas y sobre |a eficacia organizacional y (2) la paticipacion en la solucién de problemas y toma de decisiones organizacional”

“conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como importantes determinantes de la satisfaccion del trabajador y la productividad en mu-
chas sociedades durante su periodo de crecimiento econémico”

“ladindmica de la organizacion del trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar fisico y psicolgico del hombre con € fin de lograr una mayor con-
gruencia con su espacio de vida total”

“...un proceso dindmico y continuo para incrementar la libertad de los empleados en el puesto de trabajo mejorando la eficacia organizacional y € bienestar
de los trabajadores a través de inter venciones de cambio organizacional planificadas, que incrementaran la productividad y la satisfaccion”

“el grado en que la acti vidad laboral que llevan a cabo las personas est4 organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacio-
nales, en orden a contribuir a su més completo desarrollo como ser humano”

“laCVL es el proceso atrasés del cual una organizacion responde a las necesidades de sus empleados desarrollando |os mecanismos que les permitan parti-
cipar plenamente en |a toma de decisiones de sus vidas laborales”

“laCVL considerada como meta, implicala mejora de |a efectividad organizacional mediante la transf ormacion de todo el proceso de gestion de |os recursos
humanos. Como proceso, latransiciéon desde un sistema de control a un sistema de participacion. Como filosofia, considera las personas como un recurso méas
que como un costo extensivo del proceso de produccion”

“lacalidad del ambiente de trabajo contribuye a la satisfaccion de los empleados, lo que también se conoce como CVL”

“LaCVL harfareferencia a un conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar |as oganizaciones, los métodos de gerencia y/o |os puestos de tra
bajo, mediante la mejora de las habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando trebajos més estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, res-
ponsabilidad y autonomia a los niveles inf eriores”

“Grado de satisfaccion personal y profesional existente en el desempefio del puesto de trabgjo y en e ambiente laboral, que viene dado por un determinado ti-
po de direccion y gestion, condiciones de trebajo, compensaciones, atraccion e interés por las actividades redlizadas y nivel de logro y autodesarrollo indi vi-
dual y en equipo”

“laCVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo favorables que protegen y promueven |a satisfaccion 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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namiento de la organizacion y en la planificacion de sus tareas; au-
tonomia y toma de decisiones de los individuos sobre sus respec-
tivos puestos de trabajo; desarrollo integral del trabajador; estrate-
gias de cambio para consgyuir la optimizacién de la organizacion;
métodos de gerencia de los recursos humanos; condicionesy me-
dio ambiente de trabajo; el trabajador como recurso y no como un
costo empresarial / productivo.

Como primera condusidn de este trabajo creemos que ademas
de contar con todas estas dimensiones y variables es necesario
afadir otras que, a nuestro juicio, son enormemente significativas
en nuestros dias, a saber: relacionadas con la seguridad y la esta-
bilidad en e empleo, la prevencién de riesgos laborales, € reco-
nocimiento profesiona y personal de los trabajadores, los canales
de comunicacion y retroalimentacion, la participacion de los tra
bajadores en los beneficios de laempresa, € desarrollo de carreras
profesionales, los programas de formacion continua, el trabajo en
equipo, la cultura e imagen corporativa, entre otros. Este conjunto
integrado e integrador de dimensiones constituyen un paso im-
prescindible para demarcar los limites conceptuales y tedricos del
término, para abordar €l estudio delavidaen € trabajo en toda su
amplitud y complejidad, y paraimplementar programasy estrate-
gias de mejora de la calidad de vida en € trabajo. Dicho en otras
palabras, el objetivo primordia dela CVL estribaen alcanzar una
mayor humanizacion del trabajo a través del disefio de puestos de
trabajo més ergonémicos, unas condiciones de trabajo més segu-
rasy saludables, y unas organizaciones eficaces, mas democréticas
y participaivas capaces de satisfacer las necesidades y demandas
de sus miembros ademés de ofrecerles oportunidades de desarro-
Ilo profesional y personal.

Las dimensiones de la calidad de vida laboral

Lacalidad de vidalabora se nos presenta, pues, como un cons-
tructo &rido de definir y de operacionalizar por su complegjidad y
riqueza de dimensiones que traspasan los limites del contexto la-
boral, en general, y del organizacional en particular.

Ladescripcion de la naturaleza multidimensional delaCVL ha
sido uno de los temas de estudio més recurrentes sobre el que se
ha venido investigando desde el ambito académico y cientifico. El
interés por delimitar de forma operativa el significado de la CVL
ha generado un abundante repertorio de estudios e investigaciones
cuyo cometido ha sido el de tratar de identificar las posibles va-
risbles que afectarian alavida en € trabajo. En lineas generales,
tres son las caracteristicas que definen dichos estudios:

— Loslimites para marcar €l espacio del constructo y estable-
cer sus dimensiones proceden de fuentes tedricas y empiri -
cas. Las fuentes tedricas sefialan aquellas dimensiones de la
CVL que, segun la literatura especiaizada, con mas fre-
cuencia han sido motivo de estudio por parte de investiga-
dores y profesionales del campo. Las empiricas se caracte-
rizan por laespecificidad tanto de las variables a evaluar co-
mo de los colectivos de trabajadores y de los contextos la-
borales en los que serealizalainvestigacion. No hay que ol -
vidar ademés las dif icultades que estos estudios tienen para
ser refutados por otros investigadores y profesionales del
campo, debido a la diversidad de metodologias, la falta de
rigor de los métodos de evaluacion y el establecimiento de
criterios e indicadores difusos para llevar a cabo el andlisis
delaCVL.

— Lamayoria de estudios se decantan por mostrar la relevan-
ciaque poseen las variables contextuales del entorno de tra-
bajo sobre la CVL, mientras que para otros son las caracte-
risticas personales de los individuos las que condicionan su
CVL debido a que les hacen més vulnerables ante ciertas
condiciones de trabgjo.

— Relacionado con los puntos anteriores, la carencia de inte-
gracion entre los aspectos individuales (trabajador) y los as-
pectos contextuales (medio laboral), impiden desplegar la
vision de conjunto y dificultan asimismo profundizar en la
riqueza de matices y significados de la vida laboral.

Larevision y el andlisis de los trabajos e investigaciones que
hemos llevado a cabo nos ha pemitido elaborar un listado de in-
dicadores més frecuentes a través de los cuales evaluar la CVL.
Los presentamos a continuacion clasificados en categorias segun
procedan del individuo, del medio ambiente de trabajo, de la or-
ganizacién o del entorno socio-laboral.

Bajo la categoria indicadores individuales se recogen aquellos
trabajos interesados en la evaluacion de la CVL percibida por el
trabajador, es decir, como experimentay se desarrolla el individuo
en su entorno de trabajo a través de variables del tipo: grado de sa-
tisfaccion laboral, nivel de motivacion, expectativas, actitudes y
valores hacia el trabajo, implicacion, compromiso, calidad de vida
laboral percibida, etc. (Kanungo, 1984; Bordieri, 1988; Efraty et
al., 1991; Norman et a., 1995; Watson, 1993; Reimel, 1994; Die-
go et al., 2001; entre otros).

Otros estudios se han centrado en las condiciones y el medio
ambiente de trabajo teniendo en cuenta variables tales como: se-
guridad e higiene, aspectos ergonémicos, nuevas tecnologias, si-
niestralidad (Emery, 1976; Diaz et a., 1993; Prieto, 1994; Hill et
al., 1998; entre otros); disefio del puesto, caracteristicasy conteni -
do del trabajo, variedad de las tareas, confort, etc. (Ondrack et
Evans, 1987; Gupta et al., 1993; Ripoll et al., 1993; por gemplo).

Cuadro 3
Catgorias de indicadores de |a calidad de vida laboral

— Sdisfaccion laboral

— Expectaivas, motivacion

— Actitudes y valores hacia el trabgjo

— Implicacién, compromiso, centralidad del trabajo
— Calidad de vida laboral percibida

Indicadores individuales

Medio ambiente de trebgjo — Condiciones de trabgjo

— Disefio ergonémico

— Seguridad e higiene

— Nuevas tecnologias

— Andlisis de puestos

— Caracterigticas y contenido del trabajo

— Organizacion del trabajo, efectividad y productividad
— Organigrama, estructuray funcionamiento

— Culturay cambio organizacional

— Participacion y toma de decisiones

— Factores psicosociales

— Aspectos sociales, comunicacion, dima laboral

Organizacion

Entorno sociolaboral — Calidad de vida, salud y bienestar de los trabgjadores

— Condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida

— Vaiables sociodemogréficas

— Factores socio-econdmicos: politicas de empleo, se-
guridad y estebilidad |aboral

— Prevencion de riesgos labor ales
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En cuanto ala categoria denominada organizacion, los trabajos
evallan distintos aspectos relacionados con €l sistema de trabajo,
las politicas y métodos de direccion y gerencia, la culturay laes-
trategia organizacionales, por ejemplo: organizacion del trabajo,
efectividad y productividad (Marks, 1986; Barnett y Gareis,
2000); estructura, funcionamiento, culturay cambio organizacio-
nales, participacion y toma de decisiones (Schein, 1986; Sanchez,
1993; Beckett, 1998; Fernandez-Rios et al., 2001); factores psico-
sociales (Blanco, 1985; Gupta y Khandelwal, 1988; Petterson,
1998); aspectos sociales, comunicacion, clima laboral (Jackofsky
y Slocum, 1989; Gallego et a., 1993; Langarica, 1995; Sanchez,
2000), trabajo en equipo y grupos de trabajo (Gist et al., 1987;
Zink y Ackermann, 1990; Gracia, F.J et al., 2000); entre otros.

La Ultima de las categorias agrupa aquellos indicadores més
globales referidos a factores econémicos, politicos, ecol égicos, so-
ciales, histérico-culturales y tecnol6gicos que tienen que ver con
el entorno socio-laboral. Variables del tipo: calidad de vida, bie-
nestar y salud laboral (Giory, 1978; Casas, 1999; Bennett y Leh-
man, 2000); condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida, es-
tatus sociodemogréafico (Eden et al., 1999; Requena, 2000); facto-
res socio-econémicos. prevencion de riesgos laborales, politicas
de empleo, seguridad y estabilidad laboral (Maccoby, 1984; Elizur
y Shye, 1991; Fieldsy Thacker, 1992; Botellay Blanch, 1993), en-
tre otros.

Sin embargo, y pese alavariedad de definiciones operativas, la
mayoria plantean serios problemas metodol 6gicos que, junto con
su caracter descriptivo, resultan por si solas insuficientes para ar-
ticular model os tedricos que bajo una perspectivaintegral y holis-
tica, sean cgpaces de ofrecer y explicar como transcurre 'y se desa-
rrollalavidaen el trabgjo, asi como sus multiplesy decisivas con-
comitancias (véase sobre estos aspectos Agull6 y Ovejero, 2001).

A proximacion metodolégicaala CVL

No existe un Unico método para evaluar la CVL, apostar por €l
pluralismo metodol6gico y la combinacion inexcusable de varios
nivelesy focos de andlisis permitiran valorar de forma sistemética
e integrada todas aquellas facetas que componen lavidaen el tra-
bajo. Los métodos objetivos tratan de hacer una val oracién objeti-
va de la CVL recogiendo informacion de tipo cuantitativo toman-
do variables procedentes de las condiciones fisicas del medio am-
biente de trabajo (seguridad, higiene ambiental, iluminacién, nivel
deruido...), de la organizacion (horarios, saario, formacion...) y
de los trabajadores (rendimiento, carga fisica, fatiga...). Los mé-
todos subjetivos (Ruiz e Ispizua, 1989; Cadtillo y Prieto, 1990;
Clemente, 1992; Delgado y Gutiérrez, 1994; Rodriguez y Delga-
do, 1999) evaltian la CVL percibida basandose en los datos cuali-
tetivos obtenidos de las opiniones y juicios que los trabajadores
emiten acerca de su entorno de trabajo, tomando para ello varia-
bles individual es (satisfaccién, motivacion, actitudesy valores ha
cia e trabgo).

Entrelas herramientas e instrumentos de eval uacion basados en
medidas objetivas los mas utilizados son: los repertorios de eva-
luacion, los listados, los perfiles y los check-list. En cuanto alas
técnicas de corte subjetivo que facilitan medidas cualitativas des-
tacamos: la observacion, la entrevista, las encuestas y las macro-
encuestas, € grupo de discusion, € cuestionario y las escalas de
satisfaccion laboral.

Las macroencuestas y las encuestas son quiza las técnicas més
habitual es de evaluacion, por este motivo nos detendremos en ellas

para comentar sus principales ventajas e inconvenientes (Castillo

y Prieto, 1990). Las primeras tienen la finalidad de Ilevar a cabo
andlisis de las condiciones de trabajo y de la CVL anivel estruc-

tural, es decir, por colectivos de trabajadores, ocupaciones, secto-

res u organizaciones, mientras que las encuestas tienen un nivel de
generalidad més restringido, utilizandose para contextos laborales
y grupos de trabajadores particulares. Conviene sefidlar que gpenas
se han elaborado encuestas que ciertamente midan la CVL, sino

mas hien aspectos del trabajo concretos que evidentemente la de-

terminan. Destacamos a nivel europeo la |11 Encuesta Europea so -
bre Condiciones de Trabajo (2000), elaborada por la Fundacion
Europea para la Meora de las Condiciones de Viday de Trabajo

(EFILWC), de cuyos resultados acerca del estado de las condicio-

nes de trabajo se deduce la calidad de vida labora de los trabaja-

dores europeos. En nuestro pais se vienen realizando, con caracter

anual, la Encuesta Nacional sobre Condiciones de Trabajo (la
cuarta corresponde a afio 2000) y la Encuesta de Calidad de Vida

en el Trabajo (lasegunda edicion con daos relaivos a afio 2000),

elaboradas ambas por departamentos pertenecientes al Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales.

Este tipo de instrumentos tienen la ventaja de facilitar informa-
cién sobre lavida laboral simultdneamente en dif erentes situacio-
nes laborales y en determinados momentos; su aplicacion es rapi-
day masiva; ademas de per mitir un seguimiento y analisis compa-
rativo de los resultados, sirven también como diagnéstico general
pararastrear la calidad de vida en el trabgjo.

Los inconvenientes se hallan en el grado de generalidad del fo-
co yniveles de andlis's en la validaci 6n de las medidas recogidas,
enlas condicionesde aplicacionde laescala, en ladefinicion delos
indicadores, en lascaracteristicas de | os participantes y en el obje-
to de evaluacion. Detengdmonosen cadauno de esos aspectos.

— Por lo que atafie a la generalidad del foco y niveles de an&
lisis, las encuestas exploran la CVL a niveles demasiado
amplios, debido a que e conjunto de items que las compo-
nen es aplicable acuaquier tipo de organizacion, trabajador,

Cuadro 4
Caracteristicas de los métodos de evaluacion de la CVL

Aspectos M étodos objetivos M étodos subjetivos

Objetivo « valoracion empirica « valoracion subjetiva
del medio de trebgjo del medio de trabgjo

Se basan * datos objetivos: * datos subjetivos: juicios,
condicionesy medio percepciones y opiniones
ambiente de trabgjo del trabajador

Evaluacion dela CVL « indirecta: calidad de las

condiciones de trébajo

« directa: gado de
satisfaccion del trabajador

Técnicas - repertorios de evaluacion - obsevacion
del lugar de trabgjo — entrevistas
— listados sobre — cuestionarios
caracteristicas generales  — grupos de trabgjo
del trebajo — @cuedas y magoencuestas
—anélisis de puestos — escalas de satisfaccion
— check-list

— instrumentacion par a medir
variables ambientales

Fuente: Elaboracion propia a partir de varios autores
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ocupacion o sector. La falta de niveles y enfoques de anali-
sis mas precisos dificulta no solamente el conocimiento de
realidades laborales concretas (trabajos estables, seguros y
saludables, con oportunidades de desarrollo personal y pro-
fesional ofrecen mayor calidad de vida, a diferencia de los
trabajos precarios caracterizados por la subcontratacion, la
temporalidad y laincertidumbre, que condenan alosindivi-
duos a la alienaciéon y a la exclusion social; ver Agullo,
2001; Beck, 2000), sino también el desarrollo de estrategias
de intervencion especificas sobre diversas éreas (disefio er-
gonoémico de los puestos de trabajo, desarrollo de planes de
formacion, sistemas directivos més flexibles y participati-
v0s, nuevos procedimientos para redutar personal, creacion
de equipos de trabajo, disefio de planes de comunicacion in-
ternos, prevencion de los riegos derivados del trabajo, etc.).
En cuanto a la objetividad de las evaluaciones, no siempre
quedagarantizada ni lograda, a basarse en apreciacionesin-
dividuales miden ladimensién subjetivadela CVL, en otros
términos la CVL percibida por €l individuo.

Laimprecision de las variables y de los indi cadores estable-
cidos como medidade calidad de vidalaboral (Parra, 1993)
produce un sesgo enlas medi dasdebido aque | oscriteriosde
valoreci 6n y | asuni dades de medida son ambiguos y difusos.
Resulta préacticamente imposible obtener respuestas estan-
darizadas dada la variabilidad individual, las condiciones
bajo las cuales se lleva a cabo la evaluacién (deseabilidad
social, presiones de grupo y de la empresa, ignorancia, con-
formismo...) y la participacion voluntaria de los trabajado-
res. Por este motivo, existe un mayor riesgo de sesgo en los
resultados y en la variabilidad de los mismos, porque de-
penderan de quiénes sean las personas y los colectivos que
respondan a las preguntas (caracteristicas personales, pues-
to de trabajo, condiciones laborales, situacion vital...).
Lafataderigor en lamedicion delaCVL hace que en mu-
chas ocasiones, €l empefio por evaluarla sea mas una pre-
tensién que unarealidad porque habitualmente se recurre a
«tomar la parte por el todo», es decir, aidentificar CVL con
algun indicador de medida de ella. El caso mas comun con-
siste en tomar como un indicador de calidad de vida |aboral
el grado de satisfaccion con €l trabajo, considerando ambos
términos sinénimos, despertando asi las dudas acerca del
objeto de medida (por ejemplo, el sentirse satisfecho con las
condiciones de trabajo significa evaluar e conjunto de acti-
tudes que desarrolla el individuo hacia su trabagjo, sin em-
bargo, la calidad de vida laboral viene determinada ademés
por otros aspectos tales como: el ambiente fisico y socia de
trabajo, las posibilidades de participacion en la organiza-
cién, el rendimiento y desempefio leboral, la vinculacién en-
trelavidalaboral y personal... por citar algunos).

La escasa 0 nula especificidad de los instrumentos de eva-
luacién dificulta el estudio y conocimiento de la riqueza de
matices que definen la vida en el trabajo, asi como sus in-
fluencias sobre otros ambitos méas o menos préximos de la
vidadelosindividuos (familia, amigos, ocio, etc.). Las con-
secuencias de ello se traducen en problemas metodol gicos
y en laconfusién de las medidas entre constructos asociados
alaCVL. A continuacion se presentan algunos de los ins-
trumentos més conocidos que, insistimos, sirven para medir
no laCVL, sino determinadas facetasy dimensiones del en-
torno de trabgjo.

La Escala General de Satisfaccion. Traducida de la original
«Overall Job Satisfaction» (Warr, Cook y Wall, 1979) como
técnica subjetiva valora la respuesta afectiva del individuo
hacia el contenido de su propio trabgjo. Es una de las esca-
las de satisfaccion laboral més utilizadas que permite la ob-
tencion de tres puntuaciones correspondientes a: la sdtisfac-
cion general, la satisfaccion extrinseca y la satisfaccion in-
trinseca.

Los métodos generales para evaluar las condiciones de tra-
bajo: LEST (1978), RENAULT (1979) y ANACT (1984).
Valoran globalmente las condiciones de trabgjo de forma
objetiva, difieren en lo exhausto del puesto a que se aplican,
y en lafacilidad y rapidez de aplicacion.

El Test de Saud Total (Langner-Amiel, 1986). Es una téc-
nica subjetiva que detecta la falta de salud de | os trabajado-
res dentro del ambito laboral. Se aplica individual mente no
paraevaluar el grado de vulnerabilidad delosindividuos, si-
no para definir la sintomatologia deri vada de una situacion
puntua de trabajo.

El Método para Evaluar los Factores Psicosociales (CNCT,
1995). El Centro Nacional de Condiciones de Trabgo
(CNCT) ha elaborado este instrumento para medir aspectos
psicosociales del trabajo, estableciendo una serie de factores
y subfactores de naturaleza psicosocial. Es subjetivo y des-
tinado a la evaluacion de grupos de trabajadores en situa-
ciones de riesgo relaivamente homogéneas, cuyo perfil va-
lorativo corresponde a una situacion sdisfactoria, interme-
dia o nociva

El Andliss Ergondmico del Puesto de Trabajo —ATP-
(1995) (verson adaptada por € INSHT del método desa-

Cuadro 5
Instrumentos no especificos para evaluar laCVL

Instrumento Medicion Tipo
Escala General de Satisfaccion Satisfaccion Subjetivo
Laboral — generd
(Warr, Cook y Wall; 1979) — etrinseca

— intrinseca
Métodos generales de evaluacion Condiciones generales Objetivos
de las condiciones de trabgjo: de trebgjo
—LEST (1978)
—RENAULT (1979)
— ANACT (1984), etc.
Test de salud total Salud laboral Subjetivo
(Lagner-Amiel; 1986)
Método de evaluacion de factores Factores psicosociales Subjetivo
psicosociales
(CNCT; 1995)
Andlisis ergonémico del puesto Condiciones especificas Mixto
detrabajo de puestos de trabgjo
(INSHT; 1995)
Autoevaluacion de la calidad Calidad total Mixto
enlaempresa
(modelo EFQM; 1998)
Fuente: Elaboracién propia
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rrollado por € Instituto Finlandés de Salud Ocupacional).
Disefiado paraevauar objetiva y subj etivamente lascondi -
ciones de trabaj o desde una perspectiva ergondmica. Faci-
lita un perfil global de la situacién de trabajo, e segui-
miento de las mejoras implantadas y lacomparacion entre
puestas de trabajo.

— LaAutoevaluacion Simplificada de la Calidad de la Empre-
sa (EFQM, 1998). Técnica subjetiva desarrollada por la
Fundacién Europea para la Gestion de la Calidad, que eva-
|Galagestion delacalidad total delaempresaincidiendo es-
pecia mente en las condiciones detrabajo y lacalidad de vi-
dalaboral. Se gpoya en el modelo de la EFQM que parte de
la premisa de que los procesos y |0s recursos humanos son
los medios basicos através de los cuales se consiguen losre-
sultados. Se obtiene unavaloracion de la situacién global de
la organizacién, a partir de la interseccion entre las puntua-
ciones de los medios y los resultados.

En definitiva, podemos afirmar que el panorama metodol égico
de la CVL todavia se halla en pafiales, inmerso en una suerte de
métodos y herramientas de medida inespecificas y fragmentarias,
asi como cargada de limitaciones metodol égicas que requieren la
necesidad de realizar aproximacionesy evaluaciones mas sistema-
ticas, rigurosas y precisas. Por otra parte, tanto los métodos obje-
tivos como |os subjetivos por si mismos resultan insuficientes pa-
ra comprender la vida en el trabajo. Siempre que traten de eva-
luarla de un modo fragmentado, es decir, al margen de la valora-
cién de los propios trabajadores (tendencia de los métodos objeti-
vos) 0 como mera subjetividad desconectada del contexto de tra-
bajo (tendencia de |os métodos subjetivos), ofreceran visiones par-
ciadesy sesgadas de la calidad de vida laboral.

Apostar por la pluralidad metodoldgicay laintegracion de meé-
todos desde una perspectiva dialéctica (Castillo y Prieto, 1990; Pa-
rra, 1993; Agullo, 1998) propicia € desarrollo de nuevas vias de
investigacion y el disefio de instrumentos adaptados a la enorme
variedad de realidades y experiencias |aborales. Desde nuestro en-
foque psicosociol 6gico concebimos la calidad de vida laboral co-
mo un fendmeno psicosocia complejo, es decir, fruto de la inte-
raccion de los individuos con su medio de trabgjo, y de éstos con
grupos formales e inf ormales que forman parte activa del sistema
organizacional en constante cambio. Por su condicion psicosocial,
la CVL requiere para su evaluacion de una metodologia integra-
dora basada en | os siguientes principios:

» Lacoherencia entre € objeto de estudio y el método de la
evaluacion.

* El pluralismo metodol égico como un requisito fundamental
para abordarla integramente teniendo en cuenta su multidi-
mensionalidad y complejidad.

» Laadecuacion del método a nivel de generalidad/especifi-
cidad de las medidas, es decir, determinar si se pretenden
evaluar ciertas dimensiones o la globalidad del constructo.

e Lamedicion delaCVL rea y no unaidea preconcebida, en
otras palabras, contextualizada de acuerdo con las caracte-
risticas del medio de trabgjo, de los trabgjadores y del en-
torno socio-laboral (politica, legislacidn, cultura, etc.).

* El disefio de herramientas metodol égicas que permitan eva-
luar la naturaleza psicosocial delaCVL y su caracter cam-
biante, teniendo en cuenta no solamente dimensiones tedri -
cas, sino también los procesos de interaccion social genera-

dos en el ambito organizacional y los continuos cambios y
transformaciones que af ectan a éste.

LaCVL desde & punto de vista psicosocia: a modo de reflexion
final

Tratar y entender la calidad de vida laboral bajo una aproxima-
cion psicosocid significa, de entrada, tener en cuentalos procesos
psicosocial es béasi cos que se originan en € entorno de trabajo, con-
siderando lainter dependencia entre | os aspectos psicol 6gicos y so-
ciades apartir de los que se construye y configura la realidad labo-
ral. Dicho de otro modo, laCVL es € resultado de la actuacion de
un individuo socializado por, paray en € trabajo (en un entorno
organizacional), un individuo que se comportay serelacionaen un
contexto significativo y determinado, su entorno socio-laboral es-
pecifico (Blanco, 1985; Agullo, 1997; Fernandez Rios, 1999).

El enfoque que se viene proponiendo en este trabajo paratratar
de abordar €l estudio de la calidad de vida en €l trabajo se carac-
teriza por su caracter integrador (psicosocial: no podemos olvidar
la pretension transdisciplinar de la Psicologia Social) y tiene como
prop6sito comprehenderla de forma holistica, sistémica, integral y
contextualizada. La naturaleza multidimensional e interactiva del
constructo obliga a tener en cuenta los siguientes principios y cri-
terios definitorios para delimitarla conceptual mente:

» Dado que la calidad de vida laboral engloba multiples as-
pectos relacionados con € medio laboral (y todo lo que és-
te supone y entrafia) es necesario considerar al referimos a
ella globalmente que se compone de dos grandes dimensio-
nes que, por separado, Unicamente ofrecerian una vision
parcia y sesgada de lavida en el trabgjo. La dimension ob-
jetivay la dimension subjetiva de la calidad de vida leboral
se refieren, por un lado, a aquellos elementos derivados de
las condiciones de trabajo, al desempefio del puestoy en ge-
neral a contexto organizacional; y, por otro, a los procesos
psicosociaes através delos cuales e trabajador experimen-
ta dicho entorno de trabajo.

» Lavidalabora se ve afectada no solamente por factoresin-
trinsecos al entorno de trabajo, sino también por todo lo que
acontece en otras areas extralaborales que conforman la co-
tidianidad de losindividuos (lafamilia, los amigos, lared de
contactos, el ocio y € tiempo libre). Esta interdependencia
dalugar a una estrecha vinculacion entre lo laboral y lo ex-
tralaboral que, ademés de condicionar la calidad de vida la-
boral, también determinalos modos de viday € estatus so-
cia delosindividuos.

» Lacalidad devidaen € trabajo no se refiere Unicamente a
las condiciones fisicas del lugar de trabajo ni tampoco ala
subjetividad de un colectivo de trabajadores, sino que se de-
fine y se materializa en larelacion diaéctica que €l indivi-
duo mantiene con su ambiente de trabgjo. Fruto de esta in-
teraccion € individuo construye y modifica su lugar de tra-
bajo y es este caracter interactivo €l que le permite desem-
pefiar su rol como trabajador (que, por ende, afectard a su
papel y estatus como agente social).

» El carédcter interactivo de la calidad de vida laboral la con-
vierte en una totalidad integrada (holistica y sistémica) de
elementos interdependientes e interrel acionados que, articu-
lados entre sf, conforman un todo indisociable, nlcleo de es-
tudio y andlisis.
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« El significado de la calidad de vida en € trabajo se refiere
no a dimensiones universales, estables y genéricas estable-
cidas a priori, sino que dicho significado habréa que buscar-
lo de una forma dindmicay progresiva en las experiencias
cotidianas de trabgjo. En otras palabras, estudiar la calidad
de vidalaboral contextualizada, dentro de una organizacion
determinada, bajo unas condiciones de trabajo especificas,
paraun grupo de trabajadores concretos, y €llo tiene que ver
con un entorno socio-econémico particular (factores politi-
cos, econdmicos, sociaes, culturales, etc.).

« Lavidaen € trabgjo viene deteminada asimismo por fac-
tores externos a la actuacion de los trabajadores que proce-
den del entorno socioeconémico y de la organizacion a la
que pertenecen. Sin embargo, no por ello la capacidad de ac-
tuacion de los individuos o, lo que es lo mismo, su capaci-
dad para crear y modificar su medio de trabajo, queda anu-
lada, ya que a través de los procesos de interaccion social
transforman y/o condicionan (segin sus grados de partici-
pacién y segln los estilos de direccion y gestion organiza-
cional, entre otros) su medio de tr abajo y, como consecuen-
cia, la calidad de vida del mismo.

e Lablgyueda de unamejor calidad de vida en d trabajo con-
Ileva el intento de hager compdibl eslosinteresesde la organi -
zacion (objetivos y metas organizad ond es) con las demandas
y expectaivas de susmiembros que, cono indivi duos psicoso-
cides ti enen neced dades e i ntereses paticulares que deben de
verse satisfechos (desarroll o personal y prof esional, saisfac-
¢i6n y motivacion, formacion continuada, empl esbilidad. . .).

El grado de conocimiento y de comprensién alcanzado acerca
dela calidad de vida laboral vendra condicionado también por los
métodos e instrumentos de eval uacién empleados. Como ya hemos
destacado, la CVL constituye un fenémeno complejo y heterogé-
neo que precisa de una metodologia integradora basada en la co-
herencia entre: el método (objetivo-subjetivo), la naturaleza del
objeto de estudio (multidimensionalidad y carécter interactivo) y
lafinalidad (globalidad o especificidad).

A modo de concluson, recordar también que las claves para
abordar €l esudio de un fendmeno tan complejo y plural como la
calidad devidalaboral llevaimplicitoreconocer | os entresijos de su
naturaleza multidimensonal (gl obalidad), interactiva (ps cosocial),
sgémica(hdigica eintegradorg e histdrica (contextualizada).
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