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INTRODUCCION 

De acuerdo con Schultz (1988) se ha dicho que el mundo 

occidental atraviesa actualmente por la tercera etapa de la 

Revolución Industrial, peto antes de hablar de ella, hay que 

recordar brevemente cuales fueron las dos etapas anteriores . La 

primera fué la me can ización en la cual se inventaron maquinas 

para realizar el trabajo fisico siendo la maquina de vapor una 

innovación caracteristica de esta etapa. La segunda etapa ha sido 

la cibernética o sea la invención de maquinas que substituyen 

algunas de las actividades del hombre o que regulan el 

funci o namient o de otras maquinas, ejemplo de ellas son las 

calcu ladoras y computadoras capaces de controlar complejas 

lineas de ensambl aj e . 

En ambas etapas existe un elemento común que resulta ser el 

principal punto de interes, se trata de la maquina. La intención 

de incorporar maquinas al trabajo fué la de aumentar la 

producción, desplazar a l os competidores y lógicamente lograr las 

mayores utilidades, para lo c ual el trabajador era quien se tenia 

que adaptar a la maquina y como consecuencia de ello soportaba 

largas jornadas, c ansancio, accidentes. etc. y al contrario de 

las maqu inas no recibía aten c ión , mantenimiento ni inversión 

alguna que lo ayudara a lograr una Calidad de Vida mínima en su 
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trabaj o y en su entorno. 

Actualmente se admite que cerca del 80% (Rodríguez . 

Pellicer y Dominguez, 1987) de los problemas que afectan a las 

organizaciones se refieren al factor humano . Por otra parte. las 

Ciencias Tecno l ógicas se han desarrol lado mucho mas rapido que 

las Ciencias 

desequilibrio 

Humanisticas , l o que trae 

e n tre la tecnologia y el 

como conse cuencia un 

humanismo . Siendo el 

Human ismo conocido como La terc e ra etapa de la Revo lución 

Industrial , en esta etapa es d o nde s e da prioridad al trabajador 

y a sus aspira c iones; en ella la estructura de las organiza c iones 

y la indole de sus actividades estan siendo modifi c adas co n la 

introducción de programas tendientes a inc rementar la Calidad 

de Vida en el Traba jo (C.V . T . J tales como: e l enriquecimiento de 

trabaj o y la parti c ipación de perso nal . otro fa ctor que 

contribuye a ello es el reconocimiento c ada vez mayor de que el 

personal 

traba jo; 

tiene ne cesi dades que es preciso sati sfacer en el 

po r l o cual el objeti vo de esta revisi ó n bibliografica 

fué identificar los factores que conforman la Calidad de Vida en 

el Trabajo, asi como en su entorno y proponer alternativas de 

cambio para el mejoramiento y mantenimiento a niveles de mayor 

satisfacción del trabajador que le permitan al mismo tiempo 

aportar a la organización una mejor Calidad y como consecuencia 

el aumento en su productividad . 
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Asimismo se integró e identificó una definición mas completa 

sobre la Calidad de Vida en el Trabajo . 

En el contenido del presente trabajo, el lector podra 

encontrar cual es el enfoque que se le da a la Calidad de Vida en 

el Trabajo en los diferentes ámbit o s de la Sociedad mexicana, 

como se conceptualiza a nivel mundial , su situación en México , su 

relación con la productividad, una nueva definición, la 

c lasificación de los elementos ·fundamentales que la integran, la 

importancia de la satisfacción en relación con la Calidad de Vida 

en el Trabajo, as1 como las bases para evaluarla e implementar 

planes que permitan su mejoramiento. se plantea una alternativa 

mediante el enriquecimiento del trabajo y finalmente se 

propo rcionan los resultados, las conclusiones, las limitaciones y 

las sugerenc ias al respect o . 
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ENFOQUE DE LA CALIDAD DE VIDA EN LOS DIFERENTES AMBITOS DE LA 

SOCIEDAD MEXICANA 

Tal como lo ha dicho Arias-Gali c ia (1989) la Ca lidad de Vida 

ha sido motivo de diversos estudi o s realizados desde diferentes 

enf o que s, que c uentan con indi c adores relativame nte objetivos 

para efectuar las evaluaciones respectivas , tal es el c aso de los 

enf o ques eco nómi co , ecológico, médico , po l1tico, socia 1 y 

psicológico, l'Os cuales se explicaran a continuac ión brevemente. 
fi 

La e c onomia ha analizado a la Calidad de Vida y su relación 

c on el Produc to Interno Bruto , a la distribuc ión del ingr e so, la 

composición de la población económicamente activa y asi 

sucesivamente. 

La e co logia, dirige su interés en favo r de la Calidad de 

Vida a través del estudi o del aire, del a gua, la tierra , la 

c o ntamina c ión, de la densidad pobla c i o nal y otros elementos del 

entorno e cológico. 

En el enfoque médico se analizan los indi c es de natalidad , 

mo rbilidad, mortalidad y diversas cuestiones de salud publica . 

El enfoque po liti c o considera la parti c ipación ciudadana en 

4 



la toma de decisiones y las formas de gobierno como algunos de 

los puntos de interés para la Calidad de Vida . 

En cambio. en los modelos sociológico y psicológico . con 

frecuencia se analizan las,dimensiones afectivas. emocionales , 

cognoscitivas y psicomotoras de los individuos; es decir. la 

manera en que perciben su integración su desarr.ol lo social y 

psicológico dentro de su ambito familiar , laboral y social ; este 

enfoque es. el que se utilizó para la realización del presente 

trabajo, ya que permitió conocer cuales son las situaciones y 

percepciones que los individuos tienen respecto al trabajo y su 

relación con los demas aspectos de la vida. 
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CONCEPTUALIZACION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO A NIVEL 

MUNDIAL 

La Calidad de Vida en el Trabajo no sólo representa una 

aproximación muy amplia a~ enriquecimiento de puestos sino 

también un campo de investigación y acción interdisciplinaria que 

recibe aportaciones de la Psi co logía Industrial, la 

Administración , la Ergonomia o la Ingeniería Industrial (Koontz, 

1988). Comenzó a tener importancia desde los aílos 70's , se puede 

citar que fué en septiembre de 1972 , cuando se ce lebró la 

Conferencia Internacional sobre la Calidad de Vida en el Trabajo; 

en ella se reunieron numerosos investigadores y dirigentes de 

empresas con objeto de analizar las pers pe c tivas futuras de la 

Calidad de Vida en el Trabajo y se~alar c laramente el punto de 

partida del movimiento. Desde ento n ce s se han escrito cientos de 

artículos, libros (Turcotte 1986) e incluso se han creado centros 

de Calidad de Vida en el Trabajo princ ipalmente en Estados 

Unidos, Gran Bretaíla y Escandinavia (Koontz, 1988). 

Anteriormente al movimient o de la Calidad de Vida en el 

Trabaj o , se le había denominado como: armo nizaci ó n en el 

trabaj o, reestructuración de las tareas, reforma del trabaj o y 

sistemas s o ci ot écnicos ; siendo este ultimo el que mas se asemeja 

a l o que en la actualidad llamamo s Calidad de Vida en el Trabaj o 

(Turco tte, 1986) . 
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Po r o tro lado. en Japó n ya e x istia de s de ha c e vari o s a~os un 

movimiento muy similar al de la Calidad de Vida en el Trabajo d e 

los Estados Unido s y era c onoc ido como Circ ul os de Calidad 

(Turc o tte. 1986). De hecho, es después de la segunda guerra 

mundial c uando la industria japo nesa experimenta un desarro ll o 

s o rprendente co noc ido también como el "milagro j apo nes ". Es en 

este Pais donde e s tudi o s re c ientes han demostrado que la 

productividad es aumentada cuando los directivo s intervienen en 

forma c o nstante y de manera dire c ta con el trabajado r en cuanto a 

sus necesidades y a sus fa c t ores mo tivadores; de igual manera, 

generan la participaci ó n activa de grupos y proponen la cohesi ó n 

que traera como resultado cooperac ión plena (Mares. 1989). 

En la URSS y e n Eur o pa Oriental , se ha rec o no cido 1 a 

importanc ia de pro po r c i o nar a sus habitantes una mejor Calidad de 

Vida, es as1 como a partir de la Perestroika se proponen cambi o s 

que la elevarian considerablemente, dichos c ambi os pretenden 

entre otras cosas: pro porcionar viviendas pro pias. combatir la 

elevada tasa de divo r c i os. la baja tasa de natalidad . la 

estabilidad laboral , et c. (Gorbacho v , 1990) . 

Lo anteri o r es un breve panorama de cómo es que la Calidad 

de Vida esta siendo t omada nuevamente en cuenta debido a que las 

s oc iedades al t amen t e produc tivas estan revitalizando los val o res 
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que el propio individuo plantea, tratando de que éste sienta que 

su esfuerzo tiene una razón de ser, propi c iando que s u actitud 

sea de beneficio para él, 

(Mares , 19891. 

su trabaj o, 

8 
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SITUACION EN MEXICO DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

Es innegable que nuestro pais y el mundo en general, esta 

viviendo una época de transición en los campos de lo económico, 

político, socia 1, tecnoló~ico. cientifico etc ., en unos cuantos 

a~os se han roto esquemas y estructuras que habian perdurado por 

mucho tiempo. 

México es una fuente inmensa de recursos naturales y por que 

no . tecnológicos; sin embargo se encuentra entre l o s paises 

subdesarrollados . Sus grandes problemas se deben al recurso 

humano, ya que se vive de una manera suborganizada, 

subadministrada y subeducada . Aun no se ha determinado hasta qué 

punto una persona esta dispuesta a participar activamente en su 

trabajo, ni el tipo de factores que afectan su grado de 

participación (Fernandez, 1989) . Una explicación podria ser como 

lo dice Manero (1987) que el trabajo se hace muchas veces por 

simple sobrevivencia "trabajamos en lo que sea, 

que comer". 

porque tenemos 

El pueblo Mexicano que tradicionalmente se ha dedicado a 

actividades agricolas, artesanales y de manufactura ligera esta 

substituyendo di c has actividades por l as que caracterizan a los 

paises industrializados, tales como: la introducción de 
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tecnologias avanzadas, la producción en serie. o el impulso de 

actividades turisticas, petroleras. de urbanización , etc. 

Se ha prestado considerable atención al impacto económico y 

ecológico que la industrialización tiene en México; pero se 

observa muy poco interés por el efecto que ésta ejerce sobre el 

trabajador mexicano. 

De aqui que un gran porcentaje de trabajadores no se 

involucren con la empresa, que sólo trabajen por cumplir con un 

contrato y que al estar molestos por su sueldo en relación a la 

baja del poder adquisitivo se sientan impotentes y explotados, 

propiciando que no tengan esa "actitud" indispensable para la 

efectividad en el trabajo (Manero, 1987). 

Entre 1971 y 1978 Casta~o (1984), llevó a cabo diversas 

investigaciones relacionadas con el diagnóstico administrativo, 

es decir, en problemas de organización y recursos humanos, dichas 

investigaciones fueron realizadas en instituciones consideradas 

de gran tama~o de mas de mil empleados cada una; con un 

importante grado de tecnificación en su funcionamiento operativo 

y administrativo; todas ellas ubicadas en la República Mexicana, 

aunque la mayoria en el area metropolitana de la Ciudad de 

México. Los problemas detectados fueron los siguientes: 
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En primer lugar se encontraro n pro blemas en la planeación de las 

instituciones en el 90% de ellas. 

En segundo lugar se encontraron problemas de comunicación y 

coord inación interpersonal e interdepartamental. 

En tercer lugar se encontró\una falta de capacidad directiva y de 

liderazgo de las perso nas con puestos de mando. 

En cuarto lugar el problema encontrado fué la falta de 

información de las personas respecto a la propia organización, 

sus prob lemas y acontecimientos. 

En quinto lugar se encontraro n problemas de satisfacc ión en el 

trabaj o, reflejados ya sea en deficiencias en el desempe~o y en 

otros comportamientos como : 

personal. etc. 

el ausentismo , 

11 
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Segun 

sobre la 

Arias-Galicia (1989) la c antidad de investigaci o nes 

Calidad d e Vida en el Trabaj o publi c a d a s en e s pa~o l 

r e sultan muy pobres . S in embargo , es te au tor ha realizado 

diversas investiga c i o nes , en di s tint o s ambi e n tes y paises d e 

habla hispana y sus hallazgo s permiten e stablecer alguna s 

conclusi o nes generales aunque es necesa r i o t omarlas c o n 

precauc i ó n ante s de gene ralizarlas, puesto que es ne c esaria má s 

investiga c i ó n al respecto. Cabe mencionar que entre dicho s 

hallazgo s de s ta c an l o s siguientes: 

La familia es la princ ipal fuente de feli c idad o de estrés y el 

trabajo oc upa el segundo lugar . 

Al g uno s fa c t o res organizaci o nales tales c omo la planeación, la 

c laridad para juzgar el trabaj o y la com'uni c a c i ó n , están 

fuertemente rela c i o nado s c o n la Calidad de Vida. 

El salari o en si mismo no constituye una fu e n t e importante de 

Calidad de Vida ni d e felicidad . 

Más important e s s o n l o s aspe c t os psico l ógico s y soci al e s que l o s 

o bj e tivo s en la perc epción de la Calidad de Vi da . 

Sán c he z (1990) o pina que el co n c ep to s o bre Ca li d ad de Vi d a 

ha sido mane jado para considerar la f o rma d e v ida d e l o s 

integra ntes 

Para e 11 a 

d e una o rganizaci ó n co n la idea d e Calidad To tal . 

la Calidad t o tal es un proceso que bus c a la mej o ra 

continua a t ravés d e la pa r ticipaci ó n d e t odas las perso nas de la 
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organiza c ión Y se pretende que tanto la. organizacibn como las 

personas, tengan un nivel de vida de calidad. 

Corno se puede 

citados en lo que 

apre c iar no e x iste co¡tcenso 

se refiere a la situlc ión de 
/ 

entre los autores 

México sobre la 

Calidad de Vi da en el Trabajo , sin embargo si se reconoce la 

importan c ia d e su estudi o y difus i ó n para la efe c tividad 

organiza c i o nal y la supera c i ó n de l o s pr o blemas q ue invo lu c ran a 

los Re c urs os Humanos . 
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LA PRODUCTIVIDAD Y LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

A mayor producción de bienes y servici o s e n c ualquier Pais , 

habra mejor Calidad de vida en prome di o para la población. Para 

aumentar dicha producción existen dos alternativas , ~ primera 

consiste en aumentar el numero de trabajad ores oc upados y ~ 

segunda en aumentar la produc tividad (OIT . 1987) . 

La produc tividad es el resultado entre la c antidad produ c ida 

y la c antidad d e re c ursos empleado s en la produ cc i ó n . Elevar la 

pro du c tividad no s ó l o significa produ c ir mas con l o s mismos 

re c ursos . ni producir la misma cantidad pero co n me no s re c urs os, 

product i vidad es logr ar una excel e n te c a lidad aunada a la 

cantidad ne c esaria . 

Un e nf oque s obresa liente en cua nt o a pr odu c t i vidad hace 

resaltar el papel que t iene la u tilizac i ó n de l o s re c urs o s 

humano s en el proceso del desempe~ o. 

se logra a la vez que las personas 

En t eoria la productividad 

que ejecutan el trabaj o 

o btienen un s e ntido de sat i sfac c ión perso nal. El a ument o de la 

producti v id a d puede contribuir a elevar la Calidad de Vida . 

La teor ia Z de Ouchi (1986), sugiere que la c lave de una 

mayo r pro duc tivi dad esta en implicar a l o s t rabajad o re s en e l 
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proceso . La productividad es un problema de organiza c ión s ocial o 

en término s de negoci os , de organiza c i ó n administrativa; que 

puede reso lverse c oo r dinando l os esfuerzos individuales de una 

manera provechosa y mo tivando a l os e mpl e ados a hacerlo a través 

de una a c titud de c oopera c i~n c o n t inua en t od o s l o s niveles . 

Durante la lectura de este traba jo se c omprendera como e l 

movimient o a favor de la Calidad de Vida en el Trabaj o no sólo 

bus c a benefi c i o s para el trab~jador, sino también favo rece a la 

produ c tividad , 

ultima influye 

ya que como lo se$ala la O. I . T. ( 1987), ésta 

s o bre el nivel de vida del traba j ado r y de la 

po bla c i ó n e n ge neral . 

En pai ses c omo Estados Unido s o Euro pa , la Calidad de Vida 

e n el Trabaj o se ha considerado como un medi o prometedo r de 

manejar e s tanc amient os en la produc tividad . Lo s trabajadores y 

r epr esent an t es sindi c ales adema s la pe r c i b en como un medi o d e 

mejorar las condici o ne s de trabaj o y c omo un medi o para 

justificar r emune raciones mas altas. Para el gobierno representa 

un medi o a través del c ual se puede reduc ir la inflac i ó n y es una 

forma de o b te ner mej o r demo cra c ia industrial y una meno r 

c antidad de desac uerdos laborales (Koontz y O'd o nell , 1988) . 

La produc ti v idad es fuente ge neradora de excedentes 
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económicos que al ser distribuido s equitativamente entre las 

perso nas que intervienen en su g e neración. cont r ibuira en el 

desarrollo del Pais y el logro de una mej o r Calidad de Vida para 

sus pobladores. comprendamos pués que la pro du c tividad mas que 

cubrir un fin netamente económico debe cubrir un fin social, l o s 

esfuerzo s por elevarla deben realizarse dentro de un sistema 

que genere mas riqueza, que la reparta mej or. que aumente la 

competitividad de nuestro Pais en los mercado s internacionales y 

que eleve la Calidad de Vida de los trabajadores, empresarios y 

c o nsumidores . 
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DEFINICION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

Como se mencionó anteriormente la Calidad de Vida en el 

Trabaj o ha sido o bjeto de diversos estudios. También se le ha 

dado diferente connotación de acuerdo al autor o al enfoque 

utilizado . 

Uno de l os problemas existentes sobre el tema es la c arencia 

de una definición clara del ' término "Calidad de Vida en el 

Trabaj o ". De hecho, tratar de proporcionar el concepto respectivo 

constituye un esfuerzo tendiente a estructurar un modelo de 

hombre y soc iedad . En efecto, no puede hablarse de "Calidad" sin 

delinear primero un esquema de lo que constituiría una situación 

ideal o deseada para , después determinar la situaci ó n real o 

a ctual y comparar ambas; en la medida en que esta ultima se 

acerque a la primera , la Calidad sera mayor . La dificultad 

estriba , prec isamente, en establecer las situación deseada . 

(Arias - Gali ci a, 1989). Una respuesta a ello puede darse desde el 

enfoque Gestaltico y consiste en que. lograr una satisfacción es 

similar a cerrar un circulo y una vez que se cierra estamos 

listos para buscar nuevas satisfacciones . 

A continuación se mencionan algunas definiciones y conceptos 

que serviran para integrar la defini c ión que se tomara en cuenta 
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para el desarrollo del modelo que posteriormente se propondra. 

''La Calidad implica satisfacción de necesidades, de 

expectativas y el cump limient o de requisitos y promesas. La 

Calidad es el grado e n que un producto o servici o cumple con l o 

que se espera que cumpla" (Aburto, 1988); ademas este autor 

menci o na que existen cuatro pilares para que las personas 

realicen su trabajo y su vida con Calidad, y son l os siguientes: 

l)Que la gente sepa qué tiene que ha cer . 

2)Que la gente sepa cómo hacerlo . 

3)Que la gente tenga con qué ha cer lo . 

4)Que la gente quiera hacerlo . 

Una definición ofrecida por Dalkey , 1972 (citado en Arias 

Galicia, 1989) dice que "la Calidad de Vida esta dada por el 

grado de satisfacción con la vida. el sentido de bienestar o la 

feli cidad experimentada por una persona". 

La "Calidad de Vida en e l Trabajo se refiere a los aspectos 

favorab les o desfavorables del ambiente de trabajo para la 

gente" (Oavi s, 1981); y su principal propósito es desarrollar 

trabajos que sean excelentes tanto para el trabajador c omo para 

la producción . 
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Para Koontz (1988) "la Calidad de Vida en el Trabajo es un 

campo de investigación y acción interdisc iplinaria que combina la 

ps ico l ogía industrial y de la organización, la sociología, la 

ingenieria industrial, la teoría y desarrollo de la organización, 

la teoría sobre el liderazgo, la mot ivación y las relaciones 

industriales" . 

Turcotte (1986) considera que "una definición estati c a de la 

Calidad de Vida en el Trabaj o puede ser facil pero enga~osa, ya 

que puede po ner a prueba hipótesis simpl es que implican poco 

valor en términos de capacidad de extrapo la ción"; sin embargo la 

define como: "la dinamica de la organización del trabajo que 

permite mantener o aument~r el bienestar físico y psico lógico del 

hombre, con el fin de lograr una mayor congruencia con su espacio 

de vida total". 

Pese a la dificultad que parece implicar dar una definición 

de Calidad de Vida en el Trabajo se propone la siguiente: 

Para el autor de esta tesina La Calidad de Vida en el 

Trabajo es "el nivel de lo favorable o desfav.orable del ambiente 

de trabajo para una persona, e implica satisfacción y 

cumplimiento de necesidades, previsiones, requisitos , promesas y 

expectativas para mantener o aumentar el bienestar fisico y 
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-

psico lógico del hombre con el pro pósito de l ograr un equilibri o 

entre las esferas familiar , s o cial. laboral e individual y al 

mismo t i empo l ograr un comp o rtamient o fun c i o nal como c lave para 

una mayo r produ c tividad". 
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ELEMENTOS FUNDAMENTALES QUE INTEGRAN LA CALIDAD DE VIDA EN EL 

TRABAJO 

La Ca lidad de Vida en el Trabajo requiere de ciertos 

elementos basicos para altanzar sus objetivos; es posible 

identificar estos elementos a través del analisis de las 

propuestas realizadas por Lawler y Hackman. 1971 (citados en 

Davis. 19811: Turcotte, 1986 ; Schermerhorn. 1987 y Al arcón, 1988 . 

I.- Lawler y Hackman (1971) mencionan que las dimensiones 

ce ntrales de los trabajos incrementan la motivación, la 

satisfacción y la Calidad de Vida en el Trabajo; reducen los 

cambios constantes de empleo y el ausentismo. si alguna de estas 

dimensiones faltara, l os trabajadores, estarian psicológicamente 

restringidos. Dichas dimensi ones son: 

- Variedad en ~ trabajo: permite a los empleados realizar 

diferentes actividades que fre c uentemente requieren de 

habilidades diferentes; esta veriedad es vista por los empleados 

como un reto debido a las actividades que involucra . 

- Identidad con 1..9. tarea : permite a los ampleados tomar parte en 

todo un proceso para que aprecien el resultado final, cuando el 

empleado participa en el cicl o completo de trabajo, 
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estara realizando un módul o total de trabajo . 

- Significado de ~ tarea: se refiere a la for ma en que el 

trabajado r percibe el impacto que tiene su trabajo sobre la 

gente. Aqui lo importante es que los trabajadores c rean que estan 

ha ciendo algo vali oso para su organización y /o la sociedad . 

- Aut onomia : da a l os empleados algo de contro l s obre sus propi o s 

asuntos, ést o parece ser fundamental para crear un sentido de 

respo nsabilidad en l o s trabajadores. La fle xi bil i dad del tiempo 

es un medio interesante para dar a los empleados mas aut o nomia . 

- Retroinformación: hace referencia a la info rma c ión que reciben 

l o s trabajadores acerca de su desempe~o; di cha información puede 

ser po r parte de la direc c ión o del mismo t rabajador. 
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II. - Para Turco tte* (1986) l o s princ ipales element o s que 

co nf o rman la Calidad de Vida en el Trabaj o s o n : 

l. Naturaleza de _lE_ tarea: 

a) v ariedad de las habilidades 

b) identidad de la tarea 

c) importancia de la tarea 

d) aut o nomia 

e) re t r oalimienta c ión té c ni c a (tarea propiamente di c ha) 

f) r etro alimenta c i ó n so c ial (superi o res y c o legas) 

g) relaci o nes s o ciales 

2 . Ent o rno d e _lE_ tarea: 

a) fisi co: t emperatura , ruido. etc . 

b) s oc ial : co legas , superiores. et c. 

c ) organizaci o nal : estruc tura, po liti c as , etc . 

3. Factores demograficos. 

4 . Factores e spa c i o temporales. 

*El aut o r no e s del t od o c laro al definir con prec isi ó n c ada uno 
de l os e l e me ntos o po sibl e me nte po r c ue s ti o nes d e traducc i ó n se 
perdi ó la c la r idad en d ichas d e fini c i o ne s . 
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6. Cara c teri s ti c as del individuo: 

a ) fuerza de la necesidad de desarro ll o 

b) mo tiva c ión po tencial 

c) mo tivación interna 

d) satisfacc i o nes especificas 
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III .-Por su parte Schermerhorn, Hunt y Osborn (1987) consideran 

que la Calidad de Vida en el Trabaj o constituye una parte 

importante de la Calidad de Vida y que en el lugar de trabajo 

debe ofrecer al individuo .cosas como: 

-compensación adecuada y justa po r un trabajo bien hecho 

-condiciones de trabaj o seguras y saludables 

- o portunidad para utilizar y perfeccionar capacidades personales 

-oportunidad para crece r y avanzar en una carrera 

- integra c ión en el marco social de la organización 

- prote cc ión de los derechos 

- equilibri o saludable entre las demandas del trabajo y las 

responsabilidades no relacionadas con el trabajo 

-orgull o respecto a la importanc ia s oc ial y al valor del trabajo 



IV . - Finalmente Alarcón (1988) conside ra que l os eleme nt os que 

co nforman la Ca lidad de Vida e n el Trabajo so n : 

- Satisfacción: una d e la s metas de la pe rs o na es se ntirse 

satisfecho en su trabajo, de no ser asi. se cambiaria de éste o 

modifi c aria la estimación que del mi smo tenga ; ésto indi c a. que 

la insatisfacción es un estado transitorio que debe transformarse 

para l ograr la sati sfacción . S i el indi v idu o se sie n te 

insatisfe c h o en s u vida privada, con fre c uenc ia encontrara una 

compensación en su trabaj o; po r el contrari o. s i se s iente 

insati sf e c h o en su trabaj o, encontrara compensac i o nes e n e l hogar 

a través de sus pasatiempos preferidos . 

etc . 

a ct ividades soci al e s. 

- Aut o nomia: es la libertad de que dispo ne e l indivi duo para 

de cidir sus conductas de acuerdo a sus pro pi os prece ptos y 

val o res . De esta manera podra enfrentar sus respo nsabilidades ; 

ademas es la libertad que se le concede en la elección de las 

prioridades y procedimientos que le permitan realizar su trabajo. 

Mientras mayo r aut o nomia tenga el individuo . mas c ue nta se dara 

de que el l ogro de l o s objetivo s se encuentra ba jo su 

respo nsabilidad . 

- Identidad : s i un trabajador o un grupo de trabajadores es 
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responsable de una parte completa de un pro du c t o . se encuentra en 

mej o res condiciones para evaluar su aportación al 

terminado y l o podra identificar con mas fa c ilidad , 

identifi c arse é l mismo con el product o. 

producto 

asi como 

- Retro alimentación: es la informa c ión sobre el rendimient o en el 

trabajo y el nivel de logro de los o bjetivo s ; se pede considerar 

como el apoy o que recibe un individuo o como el respet o y la 

apreciaci ó n en cuanto a su contribuc ión para el 

objetivos organizacionales. 

l ogro de los 

Al arcón ( 1988) separa la tarea, el contexto fisico y el 

contexto social y les da el nombre de "dimensiones"; sin embargo 

con la finalidad de determinar la tota lidad de elementos que 

intervienen en la Calidad de Vida en el Trabajo, estas 

dimensi o nes seran también consideradas como sinóni mos. 

- Contexto f i sico: se refiere al ruido, la temperatura. la 

iluminaci ó n. la limpieza y pureza del aire . 

- Contexto s oc ial: 

extraorga niza cional. 

el cual se puede dividir en 1) entorno 

como por ejemplo, la estructura de la 

organización que influye en el comportamiento de sus miembros y 

2) entorno intrao rganiza c i o nal que es todo aquel elemento que no 
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se relacior.a con Ja tarea, es decir, que es extrínseco y que 

sirve de apoyo para su cumplimiento . 

Retomando de manera global los elementos revisados 

anteriormente se pueden di~erenciar elementos intrínsecos y 

extrínsecos relacionados con el trabajo, que afectan la Calidad 

de Vida en el Trabajo, Jos cuales se esquematizan d~ Ja siguiente 

manera : 

CON EL TRABAJO 

A 

!VA !U E DA DI II DENr IDA tj 

ENTORNO 

RGA!fIZlCIONAL 



Dentro de los elP,mentos intrinse cos relacionados con el 

trabaj o e inherentes a la tarea se ecuentran : 

- La Variedad: permite realizar varias a ct ividades. pudiendo 

el trabajado r desarrollar diferentes habilidades e incluso 

combatir el aburrimiento . Es una oportunidad para utilizar y 

perfecci o nar capacidades personales. para crecer y avanzar en'una 

carrera . 

- f;.l Significado : se refiere a la manera en que el 

trabajador percibe la importancia de su trabaj o. l o importante 

es que el trabajado r se dé cuenta que hace alg o vali oso para la 

organización y para su sociedad. 

Dentro de los elementos intrinsecos relacionados co n el 

trabaj o e inherentes al individuo son: 

- Identidad: c uendo existe una divisi ó n muy mar cada de las 

tareas. e 1 trabajador dificilmente puede darse cue nta de su 

contribución al producto terminado y de l os o bjetivos de la 

organización; en cambio si un trabajador o un grupo de 

trabajadores es respo nsable de una parte completa de un product o. 

se enco ntrara en mej ores condici o nes para evaluar s u aportación 

al producto terminado y l o podra id~ntificar con mas facilidad. 
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as1 corno identificarse él mismo con el producto. Según Schultz 

(1988) para lograr la identificación es necesario entender bien 

el significado y consecuencias de los trabajos. 

La persona que estA identifi c ada con su trabajo es aquella 

para quien el empleo forma parte impo rtante de su vida; por l o 

tanto le afecta considerablemente t odo lo que suceda en éste, el 

trabajador que no se identifica vive alejado del trabaj o , su 

irnAgen perso nal no resulta afectada significativamente po r el 

tipo de trabajo ni por la Calidad con que l o ha c e . Lo s 

trabajadores que se caracterizan po r un elevado nivel de 

identifi cación po siblemente también se identifiquen con la 

orga niza c ión, es decir, que se fijen metas. esten satisfe c h o s 

con su labor, sus superiores y cornpa~eros adernAs de sentirse 

optimistas (Siegel . 1974). 

- Aut onornia : se puede definir corno la libertad de que 

dispo ne el individuo para decidir sus a cciones de acuerdo con sus 

pro pias c reencias y valores , asi corno de la manera de cump lir con 

s u s responsabilidades. Es el nivel de in c umben c ia del individuo 

en la d etermina c i ó n de l os o b jeti v o s y de la libertad que se le 

co ncede e n la e l ecc ión de las prioridades y de l o s procedimientos 

que l e permitan realizar su trabaj o . Mientras mayo r autonomia 

tenga el individuo. mas cuenta se dara de que el logro de los 
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objetivo s se encuentra bajo su responsabilidad. Una mayor 

autonomía es un elemento esencicl en la Calidad de Vida , ya que 

reemplaza en gran medida a la dirección jerarquica . lo cual 

intensifica el compromiso, la lealtad y la motivación del 

empleado 

que: 

(Ouchi, 1986); sin embargo no hay que pasar por alto 

1. - Entre menos estructurada esté la tarea . 

dirección c onstante. 

2 . - Entre mas estruc turada esté la tarea . 

sera mas positiva la 

existira una relación 

mas pos itiva entre dire c ción y subordinado s . que dependera de 

una actitud mas considerada por parte de la dire cc ión . 

Lo anteri o r indica que la aut o nomía y la libertad que 

implica se va logrando en la medida en que se reduce la 

po sibilidad de actuar incorrectame nte . Sin embargo , una mera 

democratización de la o rganización e s una a c ción insuficiente 

para asegurar la aut o nom1a de l o s individuo s en su trabajo. 

- Retroinf ormació!!_:_ e s la info rma c ión s o bre el rendimien to 

en el trabaj o y sobre el nivel del logro de l o s o bjetivo s. La 

retro informaci ó n esta f o rmada en general por signo s que permiten 

medir el ni v el del c umplimiento de los objetivos det e rminados. y 

porsupuesto mas benefi c iosa sera si en ella va impl1 c it o el 
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importante elemnto mot ivacional llamado "Reconoci mient o ". 

Se quiere destacar también que un a c ercamient o con la 

dirección puede mejorar el desarro ll o laboral. proporcionar un 

me jor e ntendimient o de las metas individuales y de la 

organiza c ión y lograr mayo r a c eptación de las medidas tomadas 

para mej orar el desempe~o en el trabajo, el c ual no es mas que la 

c antidad y la calidad de esfuerzo que realiza un empleado para 

al c anzar una meta. 

Por o tro lado l os elementos extrinsecos relaci o nad os con el 

trabajo y que influyen en la Calidad de Vida en el Traba jo s o n 

- Ent o rno 

iluminacion. 

saludables. 

fisic o : 

ventilación, 

se refiere al ruido. temperatura. 

etc. Es ofrecer co ndi c iones seguras y 

- Ent o rno social: inc luye a las relaciones que el trabajador 

mantiene con familiares o amigos fuera de la o rganización. 

-Entorno organizacional : se trata de la integración que el 

trabajador l ogra con co legas , superiores y de como l o afectan las 

estructuras y políticas de la organización . 
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APROXIMACIONES A LA SATISFACCION 

Tal como se puede apreciar en la definición sobre la Calidad 

de Vida en el Trabajo, la satisfacción es una parte importante 

dentro del concepto, por l~ que se considera benéfico ampliar un 

poc o mas la visión al respecto. 

Palmos (1990) concluye que , Jos individuos muestran 

disposición a actuar de una manera suficientemente adecuada ante 

l o s estímul os que influyen en la formación del proceso laboral. 

lo cual da como resultado un alto rendimiento y desarro llo en el 

trabajo. Por ot r o lado, considera que la satisfacción en el 

trabajo depende de diversos factores , algunos de ellos podrían 

ser determinados por experiencias individuales. pero el interés 

que despierte e l trabajo y las condiciones físicas y psicológicas 

del mismo en las cuales intervienen las relaciones con los 

compa~eros y jefes, son las mas importantes. 

Alarcón (1988) considera que una de las metas del trabajado r 

es sentirse satisfecho, de lo contrario se cambiar ía de trabajo o 

modificaria la estimación que del mismo tenga; lo cual indica, 

que la insatisfacción es un estado transitorio que se debe 

transformar para l ograr la satisfacción y si el trabajad~r se 

siente insatisfecho con su trabajo entonces encontrara 
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compensaciones en el hogar a través de sus pasatiempos 

preferidos, actividades sociales, etc. 

Se recordara que Casta~o (1984) encontró problemas de 

satisfacción en el trabajo, reflejados ya sea en deficiencias en 

el desempe~o o en otros comportamientos como: el ausentismo, la 

alta r ot a c ión del perso nal. etc. Hay que tener en cue nta que el 

salario no da la satjsfacción, si ést o fuera cierto. ser1a una 

soluc ión sencjlJa aumentar los salarios. el hecho de que este 

sistema no dé buenos resultados es prueba de la complejidad que 

implica la satisfacción en el trabajo. El trabajo es fuente de 

satisfacción de necesidades de diversos or1genes y en 

consecuencia. 

en genera 1 . 

un medi o para alcanzar la satisfacción de la vida 

sin embargo el empleo no es el úni co medio 

cubrir tales necesidades; ya que que existen otros como: 

para 

la 

familia y la sociedad (Siegel. 1974). 

Po r lo anterior se puede apreciar que fa c tores como el 

salario o condiciones de trabajo, no crean "satisfacc1on"; aunque 

su ausencia o insuficiencia pueden provocar insatisfacción. De 

acuerdo a ello se puede decir que la satisfac c ión es el 

resultado favorable de la comparación que el 

sus previsiones y la realidad en que 

individuo hace entre 

se encuentra y la 

insatisfacc ión es el resultado desfavorable de la comparación que 
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el individuo hace entre sus previsiones y la realidad en que se 

en c uentra . 

Respecto a la satisfacción en el trabaj o existe una teor1a 

en particular que vale la pena analizar . se trata de la propuesta 

llevada a cabo por Rice, Near y Hunt, 1980 (citada en Arias

Galicia, 1981 y 1985) referente a las relaciones entre el trabajo 

y otras esferas de la vida que en general pueden considerarse 

desde tres pun t os de vista que son los siguientes: 

a)Generalización Q Extensión: según la cual, las esferas familiar 

y de trabajo se influyen mutuamente, es de c ir, que si se obtienen 

satisfa cc iones en la familia también se tendran en el trabajo o 

si se obtienen satisfacciones en el trabajo. entonces se llevaran 

a la familia. 

b)Seqmentación: se dice que existe un aislamiento total entre las 

diferentes esferas de la vida, 

éstas se influyen entre si, 

desarticuladas. 

lo cual indica que ninguna de 

por lo tanto se manifiestan 

c)Compensación : supone que existe una relación inversa entre el 

trabaj o y las demas esferas de la vida, lo c ual quiere decir, que 

si se carece de satisfacciones en el trabajo éstas se buscaran en 
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las otras esferas y a Ja inversa. 

Diversos estudios se han realizado para encontrar cua l de 

estas t res h ipótesis es la que se presenta con may o r fre c uencia. 

se ha concluido que todas reciben cierta ver ificación (Arias -

Galicia. 1981). Estos resultados se obtuviéron tanto en Méxi co 

como en el e x tranjero y controlando iguales o diferentes 

variables tales como edad, sexo. jerarquia . tipo de organización , 

etc . y en diferentes tipos de poblaciones. El l o demuestra l o 

complej o que resulta c lasificar a los trabajadores para ayudarl os 

a enco ntrar formas adecuadas de mejorar su Calidad de Vida en el 

Trabaj o. Sin embargo. se piensa que seria prove c h oso abordar las 

tres hipótesis anteriores de la siguiente manera: 

a)Generalización Q Exte nsión : en ella se supone 

o btienen satisfacciones en una esfera. entonces 

que si 

también 

se 

se 

ll evaran esas satisfacciones a otras esferas; l o cua l seria 

posible si esa o esas satisfaciones s o n l o suficientemente 

signifi c ativas para el individuo y tienen la suficiente fuerza 

para que el individuo las generalice s o bre o tras esferas aún 

c uando existan i nsatisfacci o nes en dichas esferas . 

b)Segmentación: e n ella se afirma que ninguna esfera tiene 

influencia sobre las demas. por l o que se puede decir que e l 
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individuo se encuentra en un punt o intermedi o en el c ual las 

sa t isfac c ione s o insatisfac c i o nes n o so n l o suficientemente 

significativas 

compensación. 

como para prov oca r un a g e neralización o una 

c)Compensación: l o que quiere de c ir es . que si se c are c e de 

sati s fa cc i o nes en una esfera. éstas se bus c aran en las o tras 

esferas o sea que si la insatisfacción es muy significativa para 

el individuo. e nt o n c es buscara contrarrestar esa insatisfacc ión 

a través d e las ot ras esferas . 

Los supuesto s anteriores nos recuerdan a la fil osofia 

Hedonista según la cual se busca el placer y se evita el d o l o r, e 

interpretado desde esta perspec tiva tendrtamo s que : se busca la 

satisfac c i ó n y se evita la insatisfacc i ó n . A c o ntinua c ión 

se esquematizaran estos supuestos para visualizar mas claramente 

la rela c i ó n existente entre ellos . 

Generoliza o i ó~ 

umbral de satisfacci ó n 

Segmenta c i ó n 

umbral de insatisfa c ción 

Compe nsoo i ón< 
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De acuerdo con el cuadro se tiene que: en los trabajadores 

existen umbrales de satisfacción-insatisfacción que hacen que se 

comporten bajo cua lquiera de las tres hipótesis. es decir. que se 

llega a generalizar cuando un evento o una serie de eventos 

satisfactorios superan el umbral de satisfacción de alguna esfera 

y provocan la reacción de generalizaci ó n en las demás esferas. La 

segmentación se presenta cuando se vive un equilibrio en el cual 

las satisfacc i o nes entre las diferentes esferas no rebasan l os 

umbrales y por l o tanto no tienen efecto entre si . Co ntrario a la 

generalizaci ó n , es la compensación, en donde un evento o una 

serie de eventos insatisfactorios que superan ese umbral en 

alguna esfera, provoca una reacción mediante la cua l el individuo 

intentara reducir esa insatisfacción mediante la busqueda de 

satisfacciones en otras esferas: pero en el peor de l o s casos la 

compensación podría no presentarse ante una insatisfacción y 

provocaría una generalización de insatisfacciones ha cia las dernas 

esferas. 

La suposición de la existencia de los umbrales se~alados se 

hace corno respuesta al por qué no se ha confirmado ninguna de 

las tres hipótesis. ademas dichos umbrales pueden variar de 

trabajado r en trabajador debido a las diferencias individuales. 

experiencias. entorno del trabajador, etc. Todo ésto demuestra lo 

comp le jo que resulta determinar cómo y cua l es son las mejores 
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f o rmas de satisfacer los requerimiento s de la Calidad d e Vida en 

el Traba jo, por lo tanto resulta importa nte c o nsiderar para la 

elaboración de estrategias de intervención, que muy 

probablemente las medidas que se tomen no benefi c ien po r igual a 

todos los trabajadores . Pero si se pudieran estandarizar las 
'· 

condici o nes baj o las cuales funcionaran cualquiera de las tres 

hipó tesis, seria mucho mas sencillo tomar medidas .que resultaran 

be néfi c as para la may oría de l os trabajadores . 
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EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

La Calidad de Vida en el Trabaj o es un fenómen o 

multidimensional. por lo tant o c ualquier medi c i ó n que se pretenda 

efec tuar de ella . debera t omar en cuenta l o s el e me n t os que la 

conf o rman (Al arcón , 1988) . Puede ser me d i da o bje t iva y 

subjetivamente. 

o b j etivamente t omando en cuenta a l o s element os que permitan 

su cuantificación directa tales como: 

- La Variedad : a través del nllinero de actividades realizadas . 

El Entorno fisi co : a través de la me di c i ó n del ruido. la 

temperatura , la ilumina c ión. la ventilaci ó n. et c. 

La medición subjetiva se realiza en base a las perce pci o nes 

individuales s obre el rest o de l o s elemento s que so n : 

El significado 

La identidad 

- La aut o nomia 

- La r e tro informa c i ó n 

El ent o rno o rganiza c i o nal 

El ento rno s oc ial 

Est o s elementos n o s o n susceptibles de una medi c i ó n precisa. 



pero pueden ser medidos dependiendo de la habilidad y del dominio 

en psicometria y elaboración de pruebas industriales por parte 

del psicólogo especialista, di chas mediciones pueden hacerse a 

través de cuestionarios y entrevi stas. Es importante se~alar , que 

c ualquier medición de la Calidad de Vida en el Trabajo debe tomar 
\ 

en cuenta, el espacio de vida total del individuo . 

Es ne c esario considerar para una evaluación mas precisa que 

existen otro tipo de factores que se presentan en todo momento 

dentro de la vida de las per.s o nas . tanto en el trabajo como fuera 

de él; son muy similares a los elementos citados con anterioridad 

y pueden identifi c arse como: Factores incrementadores y Factores 

decrementadores. 

Los fa c t ores incrementadores s o n aquellos que procuran el 

desarro ll o personal y por l o tanto la Ca lidad de Vida en el 

Trabaj o, son los procedimientos por medi o de los cuales se 

dignifi ca y reconoce el valor de l os individuos. Est os fa c tores 

se dividen a la vez en : "factores internos y factores externos" . 

Los internos s o n aquellos que caracterizan al individuo, tales 

como las neces idades vinculadas a s u bienestar. eficiencia y 

desarro ll o . la mo tivac ión. las experiencias, la edu c a c i ó n . las 

costumbres o el c icl o de vida . Los externos s o n las po liticas . 

las costumbres. la demografia la c ultura , y los ambientes 
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formales e informales; 

Trabajo. 

que favorecen a la Calidad de Vida en el 

Los factores decrementadores se refieren a las limitaciones 

impuestas al desarrollo personal y por tanto a la Calidad de Vida 

en el Trabajo; 

al individuo. 

son procedimientos que despersonalizan y enajenan 

l os cuales se dan notoriamente cuando se trata de 

grandes organizaciones (Arias- Galicia. 1989). Como en el caso 

anterior los factores se dividen en: "factores internos y 

factores externos". Los internos son aquellos que denotan en el 

individuo la carencia de necesidades vinculadas a su bienestar . 

eficiencia y desarrollo. motivación. experiencias. educación. 

costumbres. etc.; se reflejan a través de la apatia y la falta de 

interés por el trabajo. Los externos son las politicas. las 

costumbres. 

informales 

la demografía. la cultura y l os ambientes formales e 

los que dificultan el mejoramiento de la Calidad de 

Vida en el Trabajo. 



PLAN DE ACCION PARA MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

La preparación de los planes necesarios para mejorar la 

Calidad de Vida en el Trabajo debe iniciarse detectando las 

de acción que tienen el trabajador y la posibilidades 

organización. En el trabajador es necesario conocer las causas 

que interfieren 

Calidad de Vida 

con su productividad y que impiden mejorar su 

en el Trabajo. En la organización pueden 

emprenderse acciones especificas y generales (Al arcón, 1988) . 

Las acciones especifica~ tienen como finalidad resolver 

problemas de facil identificación para los cuales se puede 

percibir una solución bastante precisa. por ejemplo: los 

programas de selección , desarrollo de carrera y formación, 

asuetos sabatices. 

lateral. 

programas de reduc ció n de estres o control 

Las acciones generales tienen un enlace mas amplio, por lo 

genera 1, tienen efectos a largo plazo y a la vez se consideran 

medidas correctivas. como por ejemplo: se tiene a la auditoria de 

la Ca lidad de Vida en el Trabaj o , la reestructura 

organización y 

labora 1. 

la vincu lación del entorno personal 

de la 

con el 



Al desarrollar un programa de Calidad de Vida en el Trabajo, 

por lo general se siguen diversas etapas: se estructura un comite 

de dirección obrero-patronal que , po r lo comun incluye a un 

espe c ialista o asesor en con el cargo de proponer f ormas de 

aumentar la dignidad. el atractivo y la productividad de los 

puestos a través del enriquecimiento o rediseno de l os mismos. La 

participaci ó n de los trabajadores y sindi c atos se considera 

importante debido a la practica ventaja de que las personas estan 

en mejores posibilidades de identificar Jo que enriquece a su 

trabaj o y que a la vez hace posib l e una productividad mayor 

(Koontz. 1988). 

En los ini cios del planteamiento se definie quién o quiénes 

estarén a cargo del mismo . Lo més recomendable es que sea una 

perso na o grupo de trabajo externos a l sistema o rganizativo en 

cuestión, con el objeto de que se puedan cubrir los requisitos de 

objetividad y dedica c ión a estos trabajos . Si n embargo. 

ha cerse cargo del proyecto alguna de las éreas asesoras 

puede 

de la 

institución . también es posib l e integrar un equipo mixt o 

constituido po r expertos internos y externos a la organiza c ión 

(Castano. 1984) . 

Por supuesto es muy importante no o lvidar que en la 

elaboración de dich os planes se deben tomar en cuenta los 



elementos que se identificaron con anterioridad y tratar de 

cubrir los requerimientos que harian posible su presencia y 

funcionamiento. 



ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO COMO ALTERNATIVA DE AC CION 

Tal corno se mencionó en la introdu cc i ó n , entre l o s programas 

tendientes a in c rementar la Calidad de Vida en el Trabajo se 

encuentran: el enrique c imiento del trabaj o y la parti c ipaci ó n del 

per s o nal. no son l os úni cos; pero con la finalidad d e tener una 

perspe c tiva d e s us cualidades se abo rdara a gra ndes rasgo s el 

enriquec imient o d e l tra bajo como alternativa de acción . 

Un moderno interés po r la Calidad de Vida en el Trabaj o ha 

sido desarro llado haciendo énfasis en el enriquecimiento del 

trabaj o , este término fué acunado por Frederick Herzberg quien se 

basó en sus investigaciones con mo tivadores y fact ores 

higiéni cos. El enr i quecimient o del trabaj o s ugiere que se agregen 

mo tivadores adici o nales para hacer mas gratifi c ante el trabajo, 

el término también es apli cado a c asi todo s l os es fuerz o s para 

humanizar l o s trabajos (Davis, 1981). 

Para entender el enriquecimiento del trabaj o no sólo se 

considerara su concepción desde el punto de vista de Herzberg, ya 

que su teoria aun resulta controversia! y la finalidad de este 

trabajo no es a c larar dicha situación . 

El enriquecimiento del trabajo esta referido a c ambiar el 
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contenido de las obligaciones espec ifi ca s y las funciones mas que 

l o s fa c tores como salari o y condiciones de trabajo. incluye una 

expansión verti c al del trabaj o en las tareas y abarca actividades 

Dessler (1980) men c i o na que un grupo de de supervisión. 

i nvest igadores ha desarro llado una nueva tecno l ogia 

de trabajo; 

para 

a implementar programas de enriquecimiento 

conlinua ción se discutiran l os pasos a seguir que dicho aut or 

co ns idera . 

Paso 1 Diagnóstico: es dete ctar el problema; se trata de 

determinar si el trabajo es susceptible de enrique c erse . El 

proceso se realiza contestando a cuatro preguntas: 1) son la 

mo tivación y la satisfacción el problema ? . 2) es el trabaj o pobre 

e n mo tiva c ión po tencial?. 3 ) qué aspéctos espe c ifi cos del trabajo 

c ausan la difi c ultad? y 4) qué tan dispuestos estan los empleados 

al cambio?. 

Pas o 2 l!!!.r2lementación: se refiere a tomar las acciones 

espe c ificas para enriquecer el trabajo: ejemplo de ello serian: 

ll f ormar equipos de trabaj o en l o s c uales cada perso na sea 

respo nsable por Jos demas miembros. ést o es , que cada trabajado r 

cono z c a la función de sus compa~eros dentr o del grupo y comparta 

Ja responsabilidad durante el proceso de producción. 2) combinar 

tareas. lo c ual consistiria en permitir a una persona intervenir 
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desde el principio hasta el fin de un proceso . 3) establecer 

relaciones con l os clientes , es decir. permitir que el trabajador 

tenga conta c to l o m4 s frecuentemente posible co n l os usuarios del 

producto o servicio e n cuestión , 41 cargo vertical. que es dejar 

al trabajador planear y controlar su trabaj o en luga r de que lo 

haga ot ra persona y 5) abrir canales de retrinformación y tratar 

de encontrar m4s y mejores maneras para que e l trabajador obtenga 

di c ha información de su desempeílo. 

Pas o 3 Evaluaci ó n : l o importante aqui es tratar de determinar si 

l os cambi os efectuados efectivamente enriquecen al trabajo y la 

mejor f o rma de l ograrlo es obtener las op ini o nes de l os 

invo lu crados en el proceso, tanto trabajadores como directivos. 
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RESULTADO Y CONCLUSIONES 

Como resultado de la revisión bibli ografi c a y el analisis 

llevado a cabo. se integró una definición que combina los 

conceptos mas importantes respecto a la Ca lidad de Vida en el 

Traba jo. se identificaron los fa ctores que la conforman y 

derivado de ello se propusieron alternativas de acción que si 

bien no resultan exhaustivas. si representan las bases para un 

model o teórico que pudiera servir para la planeación e 

impleme nta c i ó n de programas tendientes a mej orar la Calidad de 

Vida tant o en el Trabaj o como fuera de él. l o cual aumentaria las 

posibilidades de beneficiar al trabajador e incrementar la 

product ividad de las orga n izaciones. 

Por otro lado se puede concluir que la Calidad de Vida en el 

Trabaj o no es la solución total a l os pro blemas que enfrentan las 

o rganiza c iones actuales; problemas que probablemente surjan desde 

e l momento mismo en que la o rganizaci ó n funciona como tal; pero 

si es una nueva aproximación (al menos en México). que si es 

t omada en serio y llevada a la conciencia de l o s responsables y 

de l a gente que se preocupa por l ograr la mejor integración del 

individuo a su entor no laboral y viceversa puede acrecentar las 

posibilidades del l ogro de l os objet ivo s planteados tanto de las 

orga niza c iones como de sus trabajadores . 
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LIMITACIONES Y SUGERENCIAS 

La principal limitación enfrentada fué que la información 

obtenida no era de facil acceso. puest o que no existe mucho 

material 

espaf'íol 

sobre el terna. sobre todo tratandose de material en 

y mucho menos de autores mexicanos . lo cual co nfirma en 

c ierta parte l o que menci o na Arias- Galicia (1985) sobre el hecho 

de que los psicó logos del trabajo se han dedicad o a est udiar al 

individuo 

cerrados. 

y a las organizaciones como s i 

es decir. sin recibir ni aportar 

fueran sistemas 

influencias de 

fact ores externos; no obstante se haya rec o noc ido que l os 

individuos y los grupos llevan a las organizaciones vivencias. 

experiencias y problemas de todos tipos . Pocos estudios se tienen 

en México al respecto y sin embargo algunos de ellos aún 

permanecen ineditos por razones desconocidas. 

Otra limitante fué. que a pesar de la poc a información. se 

encontró que algunas de las publicaci o nes eran muy similares 

entre si en cuanto al contenido y solamente variaba la redacción 

de las explicaciones de cada autor. 

Finalmente se encontró que aunque el material existente 

sobre el tema es extenso en otras partes del mundo principalmente 

en Estados Unidos y Europa. es muy dificil conseguir di c h o 

50 



material en nuestro pais. a no ser que se solicite a los editores 

del pais de orige n . lo cual resulta demasiado costoso en cuanto a 

tiempo y dinero. 

Se sugiere fomentar la divulgación de la Calidad de Vida en 

el Trabajo a través de las Instituciones Edu cativas ya que son 

ellas las que mayores aportaciones pueden ha cer po r medio de 

estudios que bien podrian determinar l a realidad que se vive en 

Mé xico; lo cua l permitiria tomar medidas óptimas a favor de la 

Ca lidad de Vida de nuestro puebl o. 

La Calidad de Vida en el Trabaj o representa un campo de 

trabajo muy amplio , en donde ademas de l o s temas aqui tratados se 

ven invo luc rados otros tópicos relaci o nados a el la, tales como el 

estres o la creatividad por citar algunos ejempl os, es asi como 

se hace una invitación a todos nuestros co legas al estudio y 

difusión sobre este interesante tema . 
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