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INTRODUCCION

De acuerdo con Schultz (1988) se ha dicho gque el mundo
occidental atraviesa actualmente por la tercera etapa de la
Revolucién Industrial, pe}o antes de hablar de ella, hay que
recordar brevemente cuales fueron las dos etapas anteriores. La
primera fué la mecanizacién en la cual se inveﬁtaron maquinas
para realizar el trabajo fisico siendo la mAquina de vapor una
innovacidén caracteristica de eéta etapa. La sequnda etapa ha sido
la cibernética o sea la invencién de maquinas que substituyen
algunas de las actividades del hombre o que regulan el
funcionamiento de otras maquinas, ejemplo de ellas son las
calculadoras y computadoras capaces de controlar complejas

lineas de ensamblaje.

En ambas etapas existe un elemento comiun que resulta ser el
principal punto de interes, se trata de la maquina. La intencidn
de incorporar mdguinas al trabajo fué la de aumentar la
produccién, desplazar a los competidores y légicamente lograr las
mayores utilidades, para lo cual el trabajador era quien se tenia
que adaptar a la mdquina y como consecuencia de ello soportaba
largas jornadas, cansancio, accidentes. etc. y al contrario de
las maquinas no recibia atencidén, mantenimiento ni inversién

alguna gque lo ayudara a lograr una Calidad de Vida minima en su



trabajo y en su entorno.

Actualmente se admite que cerca del 80% (Rodriguez,
Pellicer y Dominguez, 1987) de los problemas que afectan a las
organizaciones se refieren al factor humano. Por otra parte, las
Ciencias Tecnoldgicas se han desarrollado mucho mas rdpido que
las Ciencias Humanisticas, 1o que trae como consecuencia un
desequilibrio entre 1la tecnologia y el humanismo. Siendo el

Humanismo conocido como La tercera etapa de 1la Revolucidn

Industrial, en esta etapa es donde se da prioridad al trabajador
Yy a sus aspiraciones; en ella la estructura de las organizaciones
Y la indole de sus actividades estdn siendo modificadas con la
introduccién de programas tendientes a incrementar la Calidad
de Vida en el Trabajo (C.V.T.) tales como: el enriquecimiento de
trabajo y la participacién de personal, otro factor que
contribuye a ello es el reconocimiento cada vez mayor de que el
personal tiene necesidades que es preciso satisfacer en el
trabajo; por 1lo cual el objetivo de esta revisidén bibliografica
fué 1identificar 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
satisfaccion del trabajador que le permitan al mismo tiempo
aportar a la organizacién una mejor Calidad y como consecuencia

el aumento en su productividad.



Asimismo se integrd e identificdé una definicién mds completa

sobre la Calidad de Vida en el Trabajo.

En el contenido del presente trabajo, el lector podra
encontrar cual es el enfoqua que se le d4d a la Calidad de Vida en
el Trabajo en los diferentes ambitos de la Sociedad mexicana,
como se conceptualiza a nivel mundial, su situacidén en México, su
relacién con la productividad, una nueva definiciédn, la
clasificacién de los elementos fundamentales que la integran, la

importancia de la satisfaccidén en relaciédn con la Calidad de Vida

en el Trabajo, asi como las bases para evaluarla e implementar
planes que permitan su mejoramiento, se plantea una alternativa
mediante el enriquecimiento del trabajo y finalmente se

proporcionan los resultados, las conclusiones, las limitaciones y

las sugerencias al respecto.



ENFOQUE DE LA CALIDAD DE VIDA EN LOS DIFERENTES AMBITOS DE LA

SOCIEDAD MEXICANA

Tal como lo ha dicho Arias-Galicia (1989) la Calidad de Vida
ha sido motivo de diversos estudios realizados desde diferentes
enfoques, que cuentan con indicadores relativamente objetivos
para efectuar las evaluaciones respectivas, tal es el caso de los
enfoques econodmico, ecoldgico, médico, politico, social vy

psicoldgico, IMos cuales se explicardn a continuaciodn breyémente.

La economia ha analizado a la Calidad de Vida y su relacién
con el Producto Interno Bruto, a la distribucidén del ingreso, la
composicidn de la poblacidn econdmicamente activa vy asi

sucesivamente.

La ecologia, dirige su interés en favor de la Calidad de
Vida a traveés del estudio del aire, del agua, la tierra, la
contaminacién, de la densidad poblacional y otros elementos del

entorno ecoldgico.

En el enfoque médico se analizan los indices de natalidad,

morbilidad, mortalidad y diversas cuestiones de salud-publica.

El enfoque politico considera la participacidén ciudadana en



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 socioldégico y psicoldgico, con
frecuencia se analizan las,dimensiones afectivas, emocionales,
cognoscitivas vy psicomotoras de los individuos; es decir, la
manera en que perciben su integracidn su desarrollo social vy
psicolégico dentro de su dmbito familiar, laboral y social; este
enfoque es, el que se utilizd para la realizacién del presente
trabajo, ya que permitid conocer cuales son las situaciones vy
percepciones que los individuos tienen respecto al trabajo y su

relacidén con los demds aspectos de la vida.



CONCEPTUALIZACION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO A NIVEL

MUNDIAL

La Calidad de Vida en el Trabajo no sélo representa una
aproximacioén muy amplia a] enriquecimiento de puestos sino

también un campo de investigacidén y accién interdisciplinaria que

recibe aportaciones de la Psicologia Industrial, la
Administraciodn, la Ergonomia o la Ingenieria Industrial (Koontz,
1988). Comenzd a tener importancia desde los affos 70's, se puede

citar que fueé en septiembre de 1972, cuando se celebrdé 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 perspectivas futuras de 1la
Calidad de Vida en el Trabajo y sefialar claramente el punto de
partida del movimiento. Desde entonces se han escrito cientos de
articulos, libros (Turcotte 1986) e incluso se han creado centros
de Calidad de Vida en el Trabajo principalmente en Estados

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

Anteriormente al movimiento de la Calidad de Vida en el
Trabajo, se le habia denominado como: armonizacién en el
trabajo, reestructuracién de las tareas, reforma del trabajo vy
sistemas sociotécnicos; siendo este ultimo el que mds se asemeja
a lo que en la actualidad llamamos Calidad de Vida en el Trabajo

(Turcotte, 1986).
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Por otro lado, en Japdn ya existlia desde hace varios afios un
movimiento muy similar al de la Calidad de Vida en el Trabajo de
los Estados Unidos vy era conocido como Circulos de Calidad
(Turcotte, 1986). De hecho, es después de la segunda guerra
mundial cuando la industria japonesa experimenta wun desarrollo
sorprendente conocido también como el "milagro japones'. Es en
este Pails donde estudios recientes han demostrado que la
productividad es aumentada cuando los directivos intervienen en
forma constante y de manera directa con el trabajador en cuanto a
sus necesidades y a sus factores motivadores; de igual manera,
generan la participaciéon activa de grupos y proponen la cohesidn

que traerd como resultado cooperacidén plena (Mares, 1989).

En la URSS y en Europa Oriental, se ha reconocido la
importancia de proporcionar a sus habitantes una mejor Calidad de
Vida, es asl como a partir de la Perestroika se proponen cambios
que la elevarian considerablemente, dichos cambios pretenden
entre otras cosas: proporcionar viviendas propias, combatir la
elevada tasa de divorcios, la baja tasa de natalidad, la

estabilidad laboral, etc. (Gorbachov, 1990).

Lo anterior es un breve panorama de cdémo es que la Calidad
de Vida estd siendo tomada nuevamente en cuenta debido a que las

sociedades altamente productivas estdn revitalizando los valores



que el propio individuo plantea, tratando de que éste sienta gque
su esfuerzo tiene una razdn de ser, propiciando que su actitud
sea de beneficio para él, su trabajo, su sociedad y su familia

(Mares, 1989).



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 transicién en los campos de lo econédmico,
politico, social, tecnolOgico. cientifico etc., en unos cuantos
afios se han roto esquemas y estructuras que habian perdurado por

mucho tiempo.

México es una fuente inmensa de recursos naturales y por que

no, tecnoldgicos; sin embargo se encuentra entre los 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 que
punto una persona estd dispuesta a participar activamente en su
trabajo, ni el tipo de factores que afectan su grado de
participacién (Ferndandez, 1989). Una explicacidn podria ser como
lo dice Manero (1987) que el trabajo se hace muchas veces por
simple sobrevivencia 'trabajamos en lo que sea, porque tenemos

que comer'.

El pueblo Mexicano que tradicionalmente se ha dedicado a
actividades agricolas, artesanales y de manufactura ligera esta
substituyendo dichas actividades por las que caracterizan a los

paises industrializados, tales como: la introduccidn de



tecnologias avanzadas, la produccién en serie, o el impulso de

actividades turlsticas, petroleras, de urbanizacién, etc.

Se ha prestado considerable atencién al impacto econdmico y
ecoldgico que la industrializacién tiene en México; pero se
observa muy poco interés por el efecto que ésta ejerce sobre el

trabajador mexicano.

De aquil que wun gran porcentaje de trabajadores. no se
involucren con la empresa, que s6lo trabajen por cumplir con un
contrato y que al estar molestos por su sueldo en relacidén a la
baja del poder adguisitivo se sientan impotentes y explotados,
propiciando que no tengan esa "actitud" indispensable para la

efectividad en el trabajo (Manero, 1987).

Entre 1971 vy 1978 Castafio (1984), llevb a cabo diversas
investigaciones relacionadas con el diagnéstico administrativo,
es decir, en problemas de organizacidén y recursos humanos, dichas
investigaciones fueron realizadas en instituciones consideradas
de gran tamafioc de mads de mil empleados cada wuna; con un
importante grado de tecnificacidén en su funcionamiento operativo
y administrativo; todas ellas ubicadas en la Republica Mexicana,
aunque la mayoria en el 4rea metropolitana de 1la Ciudad de

Mexico. Los problemas detectados fueron los siguientes:
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En primer lugar se encontraron problemas en la planeacién de las
instituciones en el 90% de ellas.

En sequndo lugar se encontraron problemas de comunicacidén vy

coordinacién interpersonal e interdepartamental.

En tercer lugar se encontroé,una falta de capacidad directiva y de
liderazgo de las personas con puestos de mando.

En cuarto 1lugar el problema encontrado fue . la falta de
informacién de las personas respecto a la propia organizacién,
sus problemas y acontecimientos.

En guinto lugar se encontraron problemas de satisfaccidén en el
trabajo, reflejados ya sea en deficiencias en el desempefio y en
otros comportamientos como: el ausentismo, alta rotacién de

personal, etc.

11



Segun Arias-Galicia (1989) la cantidad de investigaciones
sobre la Calidad de Vida en el Trabajo publicadas en espafiol
resultan muy pobres. Sin embargo, este autor ha realizado
diversas investigaciones, en distintos ambientes y paises de
habla hispana y sus hallazgos permiten establecer algunas
conclusiones generales aunque es necesario tomarlas con
precaucion antes de generalizarlas, puesto gque es necesaria mas
investigacidn al respecto. Cabe mencionar que entre dichos
hallazgos destacan los siguientes:

La familia es la principal fuente de felicidad o de estrés y el
trabajo ocupa el segundo lugar.

Algunos factores organizacionales tales como la planeacién, la
claridad para juzgar el trabajo y la comunicacién, estdn
fuertemente relacionados con la Calidad de Vida.

El salario en si mismo no constituye una fuente importante de
Calidad de Vida ni de felicidad.

Mas importantes son los aspectos psicoldgicos y sociales que los

objetivos en la percepcidédn de la Calidad de Vida.

Sanchez (1990) opina que el concepto sobre Calidad de Vida
ha sido manejado para considerar la forma de vida de los
integrantes de una organizacién con la idea de Calidad Total.
Para ella 1la Calidad total es un proceso que busca la mejora

continua a través de la participacidén de todas las personas de la

12



organizacidn Yy se pretende que tanto la organizacidén como las

personas, tengan un nivel de vida de calidad.

Como se puede apreciar no existe conscenso entre los autores
citados en lo que se refiere a la situacidén de México sobre la
Calidad de Vida en el Trabajo, sin embargo si se reconoce la
importancia de su estudio y difusiédn para la efectividad
organizacionai y la superacién de los problemas que involucran a

los Recursos Humanos.

13



LA PRODUCTIVIDAD Y LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

A mayor produccién de bienes y servicios en cualquier Pais,
habrd mejor Calidad de vida en promedio para la poblacién. Para
aumentar dicha produccién existen dos alternativas, la primera
consiste en aumentar el numero de trabajadores ocupados y la

sequnda en aumentar la productividad (OIT, 1987).

La productividad es el resultado entre la cantidad producida
y la cantidad de recursos empleados en la produccién. Elevar la
productividad no sdélo significa producir mds con los mismos
recursos, ni producir la misma cantidad pero con menos recursos,
productividad es lograr wuna excelente calidad aunada a la

cantidad necesaria.

Un enfoque sobresaliente en cuanto a productividad hace
resaltar el papel que tiene la wutilizacién de 1los recursos
humanos en el proceso del desempefio. En teoria la productividad
se logra a la vez que las personas que ejecutan el trabajo
obtienen un sentido de satisfaccién personal. El aumento de la

productividad puede contribuir a elevar la Calidad de Vida.

La teoria Z de Ouchi (1986), sugiere que la clave de una

mayor productividad estd en implicar a los trabajadores en el

14



proceso. La productividad es un problema de organizacién social o
en términos de negocios, de organizacién administrativa; que
puede resolverse coordinando los esfuerzos individuales de una
manera provechosa y motivando a los empleados a hacerlo a través

de una actitud de cooperacién continua en todos los niveles.

Durante la lectura de este trabajo se comprenderd como el
movimiento a favor de la Calidad de Vida en el Trabajo no sdlo
busca beneficios para el trabajador, sino también favorece a la
productividad, ya que como lo se$ala la O.I.T. (1987), esta
ultima influye sobre el nivel de vida del trabajador y de la

poblacidén en general.

En paises como Estados Unidos o Europa, la Calidad de Vida
en el Trabajo se ha considerado como un medio prometedor de
mane jar estancamientos en la productividad. Los trabajadores vy
representantes sindicales ademds la perciben como un medio de
me jorar las condiciones de trabajo y como un medio para
justificar remuneraciones mds altas. Para el gobierno representa
un medio a traves del cual se puede reducir la inflacidén y es una
forma de obtener me jor democracia industrial y una menor

cantidad de desacuerdos laborales (Koontz y O'donell, 1988).

La productividad es fuente generadora de excedentes

15



econébmicos que al ser distribuidos equitativamente entre las
personas que 1intervienen en su generacién, contribuird en el
desarrollo del Pals y el logro de una mejor Calidad de Vida para

sus pobladores, comprendamos pués que la productividad mas que

cubrir un fin netamente econdmico debe cubrir un fin social, los
esfuerzos por elevarla deben realizarse dentro de un sistema
que genere mds riqueza, que la reparta mejor, que aumente la

competitividad de nuestro Pais en los mercados internacionales y
que eleve la Calidad de Vida de los trabajadores, empresarios Yy

consumidores.

16



DEFINICION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Como se menciond anteriormente la Calidad de Vida en el
Trabajo ha sido objeto de diversos estudios. También se le ha
dado diferente connotacidén de acuerdo al autor o al enfoque

utilizado.

Uno de los problemas existentes sobre el tema es la carencia
de wuna definicién clara del teérmino "Calidad de Vida en el
Trabajo". De hecho, tratar de proporcionar el concepto respectivo
constituye un esfuerzo tendiente a estructurar un modelo de
hombre y sociedad. En efecto, no puede hablarse de "Calidad" sin
delinear primero un esquema de lo que constituiria una situacidn
ideal o deseada para, después determinar la situacidn real o
actual y comparar ambas; en la medida en que esta ultima se
acerque a la primera, la Calidad serda mayor. La dificultad
estriba, precisamente, en establecer las situacidén deseada.
(Arias-Galicia, 1989). Una respuesta a ello puede darse desde el
enfoque Gestadltico y consiste en que, lograr una satisfaccidén es
similar a cerrar un circulo y una vez que se cilerra estamos

listos para buscar nuevas satisfacciones.

A continuacidén se mencionan algunas definiciones y conceptos

que servirdn para integrar la definicidén que se tomard en cuenta

17



para el desarrollo del modelo que posteriormente se propondra.

"La Calidad implica satisfaccidén de necesidades, de
expectativas y el cumplimiento de requisitos y promesas. La
Calidad es el grado en que un producto o servicio cumple con lo
que se espera que cumpla'" (Aburto, 1988); ademas este autor
menciona que existen cuatro pilares para que las personas

realicen su trabajo y su vida con Calidad, y son los siguientes:

1)Que la gente sepa qué tiene que hacer.
2)Que la gente sepa cémo hacerlo.
3)Que la gente tenga con qué hacerlo.

4)Que la gente quiera hacerlo.

Una definicidén ofrecida por Dalkey, 1972 (citado en Arias—
Galicia, 1989) dice que "la Calidad de Vida esta dada por el
grado de satisfaccidén con la vida. el sentido de bienestar o 1la

felicidad experimentada por una persona'.

La "Calidad de Vida en el Trabajo se refiere a los aspectos
favorables o desfavorables del ambiente de trabajo para la
gente" (Davis, 1981); vy su principal propdsito es desarrollar
trabajos que sean excelentes tanto para el trabajador como para

la produccidn.

18



Para Koontz (1988) "la Calidad de Vida en el Trabajo es un
campo de investigacidén y accidén interdisciplinaria que combina la
psicologia industrial y de la organizacidén, la sociologia, la
ingenieria industrial, la teoria y desarrolio de la organizacidn,
la teoria sobre el liderazgo, la motivacién y las relaciones

industriales".

Turcotte (1986) considera que '"una definicidén estdtica de la
Calidad de Vida en el Trabajo puede ser facil pero engafiosa, vya
gue puede poner a prueba hipdtesis simples gque implican poco
valor en términos de capacidad de extrapolacién'"; sin embargo la
define como: "la dindmica de la organizacidén del trabajo que
permite mantener o aumentar el bienestar fisico y psicoldgico 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 definicidn

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 desfavorable del ambiente
de trabajo para una persona, e 1mplica satisfaccidn Yy
cumplimiento de necesidades, previsiones, requisitos, promesas y

expectativas para mantener o aumentar el bienestar fisico vy

19



psicoldgico del hombre con el propdsito de lograr un equilibrio
entre las esferas familiar, social, laboral e individual y al
mismo tiempo lograr un comportamiento funcional como clave para

una mayor productividad".

20



ELEMENTOS FUNDAMENTALES QUE INTEGRAN LA CALIDAD DE VIDA EN EL

TRABAJO

La Calidad de Vida en el Trabajo requiere de ciertos
elementos Dbdsicos para altanzar sus objetivos; es posible
identificar estos elementos a través del andlisis de las
propuestas realizadas por Lawler y Hackman, 1971 (citados en

Davis, 1981): Turcotte, 1986; Schermerhorn, 1987 y Alarcén, 1988.

I.- Lawler y Hackman (1971) mencionan que las dimensiones
centrales de 1los trabajos 1incrementan la motivacién, la
satisfaccién y la Calidad de Vida en el Trabajo; reducen los
cambios constantes de empleo y el ausentismo, si alguna de estas
dimensiones faltara, los trabajadores, estarian psicoldégicamente

restringidos. Dichas dimensiones son:

- Variedad en el trabajo: permite a los empleados realizar
diferentes actividades que frecuentemente requieren de
habilidades diferentes; esta veriedad es vista por los empleados

como un reto debido a las actividades que involucra.

— Identidad con la tarea: permite a los ampleados tomar parte en

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

empleado participa en el ciclo completo de trabajo,



estard realizando un médulo total de trabajo.

— Significado de la tarea: se refiere a la forma en que el
trabajador percibe el impacto que tiene su trabajo sobre la
gente. Aqul lo importante es que los trabajadores crean que estdan

haciendo algo valioso para su organizacidén y/o la sociedad.

— Autonomia: dd a los empleados algo de control sobre sus propios
asuntos, ésto parece ser fundamental para crear un sentido de
responsabilidad en los trabajadores. La flexibilidad del tiempo

es un medio interesante para dar a los empleados mds autonomia.

- Retroinformacidén: hace referencia a la informacidén que reciben

los trabajadores acerca de su desempefio; dicha informacidén puede

ser por parte de la direccidén o del mismo trabajador.
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I1.- Para Turcotte* (1986) 1los principales elementos que

conforman la Calidad de Vida en el Trabajo son:

1. Naturaleza de la tarea:

a) variedad de las habilidades

Y
\

b) identidad de la tarea

c) importancia de la tarea

d) autonomia

e) retroalimientacidn técﬁica (tarea propiamente dicha)
f) retroalimentacién social (superiores y colegas)

g) relaciones sociales

2. Entorno de la tarea:

a) fisico: temperatura, ruido, etc.
b) social: colegas, superiores, etc.

c) organizacional: estructura, politicas, etc.

3. Factores demograficos.

4. Factores espaciotemporales.

5. Satisfaccion frente a la vida en general.

*El autor no es del todo claro al definir con precisiédn cada wuno
de los elementos o posiblemente por cuestiones de traduccidn se
perdid la claridad en dichas definiciones.

23



a)
b)
c)

d)

Caracteristicas del individuo:

fuerza de la necesidad de desarrollo
motivacidn potencial
motivacidn interna

satisfacciones especificas
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ITI.-Por su parte Schermerhorn, Hunt y Osborn (1987) consideran

que la Calidad de Vida en el Trabajo constituye una parte
importante de la Calidad de Vida y que en el lugar de trabajo

debe ofrecer al individuo cosas como:

—-compensacion adecuada y justa por un trabajo bien hecho

—-condiciones de trabajo seguras y saludables

—oportunidad para utilizar y perfeccionar capacidades personales

—-oportunidad para crecer y avanzar en una carrera

—-integracién en el marco social de la organizacidn

—-proteccién de los derechos

—equilibrio saludable entre las demandas del trabajo vy las
responsabilidades no relacionadas con el trabajo

-orgullo respecto a la importancia social y al valor del trabajo
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IV.- Finalmente Alarcén (1988) considera que los elementos que

conforman la Calidad de Vida en el Trabajo son:

- Satisfaccidéon: wuna de las metas de la persona es sentirse
satisfecho en su trabajo, de no ser asi, se cambiaria de éste o
modificaria la estimacién que del mismo tenga: ésto indica, que
la insatisfaccién es un estado transitorio que debe transformarse
para lograr la satisfaccién. 51 el individuo se siente
insatisfecho en su vida privada, con frecuencia encontrard una
compensacién en su trabajo; por el contrario, si1 se siente
insatisfecho en su trabajo, encontrard compensaciones en el hogar

a traves de sus pasatiempos preferidos, actividades sociales,

etc.

— Autonomia: es 1la libertad de que dispone el 1individuo para
decidir sus conductas de acuerdo a sus propios preceptos vy
valores. De esta manera podrd enfrentar sus responsabilidades;
ademds es la libertad que se le concede en la eleccidén de las
prioridades y procedimientos que le permitan realizar su trabajo.
Mientras mayor autonomia tenga el individuo, mas cuenta se dara
de que el logro de los objetivos se encuentra bajo su

responsabilidad.

— Identidad: si wun trabajador o un grupo de trabajadores es



responsable de una parte completa de un producto, se encuentra en
me jores condiciones para evaluar su aportacién al producto
terminado y lo podra identificar con mds facilidad, asi como
identificarse ¢l mismo con el producto.

A}

— Retroalimentacidén: es la informacidédn sobre el rendimiento en el

trabajo y el nivel de logro de los objetivos; se pede considerar
como el apoyo que recibe un individuo o como el respeto y la
apreciacién en cuanto a su contribucidédn para el logro de los

objetivos organizacionales.

Alarcén (1988) separa la tarea, el contexto fisico y el
contexto social y les dd el nombre de "dimensiones'; sin embargo
con la finalidad de determinar la totalidad de elementos que
intervienen en la Calidad de Vida en el Trabajo, estas

dimensiones serdn también consideradas como sindnimos.

— Contexto fisico: se refiere al ruido, 1la temperatura, Ila

iluminacién, la limpieza y pureza del aire.

- Contexto social: el cual se puede dividir en 1) entorno

extraorganizacional, como por ejemplo, la estructura de 1la
organizacién gque influye en el comportamiento de sus miembros vy

2) entorno intraorganizacional que es todo aquel elemento que no
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se relaciona con la tarea, es decir, que es extrinseco Y que

sirve de apoyo para su cumplimiento.

Retomando de manera global los elementos revisados
anteriormente se pueden diferenciar elementos intrinsecos y
extrinsecos relacionados con el trabajo, que afectan la Calidad

de Vida en el Trabajo, los cuales se esquematizan de la siguiente

EMENTOS DE LA CALIDAD
E VIDA EN EL TRABAJO

NTRINSECOS RELACIONADOS rXTRINSECOS RELACIONADOS
CON EL _TRABAJO

manera:

CON _EL TRABAJO

NHERENTES A| INHERENTES A ENTO RNO

RGANIZACIONAL

A TAREA INDIVIDUO FISICO

DENT I DA AUTONOMIA

VARIEDAD] [SIGNIFICADO
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Dentro de 1los elementos intrinsecos relacionados con el

trabajo e i1nherentes a la tarea se ecuentran:

- La Variedad: permite realizar varias actividades. pudiendo
el trabajador desarrollar diferentes habilidades e incluso
combatir el aburrimiento. Es una oportunidad para utilizar vy

perfeccionar capacidades personales, para crecer y avanzar en una

carrera.
— E1 Significado: se refiere a la manera en que el
trabajador percibe la importancia de su trabajo. lo importante

es que el trabajador se dé cuenta que hace algo valioso para la

organizacién y para su sociedad.

Dentro de los elementos intrinsecos relacionados con el

trabajo e inherentes al individuo son:

— Identidad: cuendo existe una divisidén muy marcada de las
tareas, el trabajador dificilmente puede darse cuenta de su
contribucién al producto terminado y de los objetivos de la
organizaciodn; en cambio si un trabajador o un grupo de
trabajadores es responsable de una parte completa de un producto,
se encontrard en mejores condiciones para evaluar su aportacién

al producto terminado y lo podréa identificar con mas facilidad,



asi como identificarse é1 mismo con el producto. Segun Schultz
(1988) para lograr la identificacidén es necesario entender bien

el significado y consecuencias de los trabajos.

La persona que estd identificada con su trabajo es aquella

A
\

para quien el empleo forma parte importante de su vida; por lo
tanto le afecta considerablemente todo lo que suceda en éste, el
traba jador que no se i1dentifica vive alejado del trabajo., su
imadgen personal no resulta afectada significativamente por el
tipo de trabajo ni por la Calidad con que 1lo hace. Los
trabajadores que se caracterizan por un elevado nivel de
identificacién posiblemente también se identifiquen con la
organizacién, es decir, que se fijen metas, esten satisfechos
con su labor, sus superiores y compafieros ademds de sentirse

optimistas (Siegel, 1974).

— Autonomia: se puede definir como la libertad de que
dispone el individuo para decidir sus acciones de acuerdo con sus
propias creencias y valores, asl como de la manera de cumplir con
sus responsabilidades. Es el nivel de incumbencia del individuo
en la determinacién de los objetivos y de la libertad que se le
concede en la eleccidn de las prioridades y de los procedimientos
que le permitan realizar su trabajo. Mientras mayor autonomia

tenga el 1individuo, mads cuenta se dard de que el logro de los
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objetivos se encuentra bajo su responsabilidad. Una mayor
autonomia es un elemento esencieal en la Calidad de Vida, ya que
reemplaza en gran medida a la direccidén jerdrquica, lo cual
intensifica el compromiso, la lealtad y la motivacién del
empleado (Ouchi, 1986); sin embargo no hay que pasar por alto

que:

1.- Entre menos estructurada esté la tarea, serd mds positiva la
direccién constante.

2.- Entre mas estructurada esté la tarea. existirda una relacidn
mds positiva entre direccidn y subordinados, que dependerd de

una actitud mds considerada por parte de la direccidn.

Lo anterior indica que la autonomia y 1la 1libertad que
implica se va logrando en la medida en que se reduce la
posibilidad de actuar incorrectamente. Sin embargo, una mera
democratizacién de la organizacidn es una accion insuficiente

para asegurar la autonomia de los individuos en su trabajo.

- Retroinformacidén: es la informacidén sobre el rendimiento

en el trabajo y sobre el nivel del logro de los objetivos. La
retroinformacién estd formada en general por signos gue permiten
medir el nivel del cumplimiento de los objetivos determinados, vy

porsupuesto mds beneficiosa serd si en ella va implicito el
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importante elemnto motivacional llamado "Reconocimiento'.

Se quiere destacar también que un acercamiento con la
direccién puede mejorar el desarrollo laboral, proporcionar un
me jor entendimiento de las metas individuales vy de la
organizacion y lograr mayor aceptacién de las medidas tomadas
para mejorar el desempefio en el trabajo, el cual no es mas que la
cantidad y la calidad de esfuerzo que realiza un empleado para

alcanzar una meta.

Por otro lado los elementos extrinsecos relacionados con el

trabajo y que influyen en la Calidad de Vida en el Trabajo son

-Entorno fisico: se refiere al ruido, temperatura,

iluminacion, ventilacidén, etc. Es ofrecer condiciones seguras Yy

saludables.

-Entorno social: incluye a las relaciones que el trabajador

mantiene con familiares o amigos fuera de la organizacidn.

-Entorno organizacional: se trata de la integracidén que el

trabajador logra con colegas, superiores y de como lo afectan las

estructuras y politicas de la organizaciodn.
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APROXIMACIONES A LA SATISFACCION

Tal como se puede apreciar en la definicidén sobre la Calidad
de Vida en el Trabajo, la satisfaccién es una parte importante
dentro del concepto, por lo que se considera benéfico ampliar un

poco mas la vision al respecto.

Palmos (1990) concluye que, los individuos muestran
disposicidén a actuar de una manera suficientemente adecuada ante
los estimulos que influyen en la formacién del proceso laboral,
lo cual da& como resultado un alto rendimiento y desarrollo en el
trabajo. Por otro 1lado, considera que la satisfaccién en el
trabajo depende de diversos factores, algunos de ellos podrian
ser determinados por experiencias individuales, pero el interés
que despierte el trabajo y las condiciones fisicas y psicoldgicas
del mismo en las cuales intervienen las relaciones con los

compafieros y jefes, son las mas importantes.

Alarcédn (1988) considera que una de las metas del trabajador
es sentirse satisfecho, de lo contrario se cambiaria de trabajo o
modificaria la estimacién que del mismo tenga; 1lo cual 1indica,
que la insatisfaccién es un estado transitorio que se debe
transformar para lograr la satisfaccidén y si el trabajador 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.

5e recordara que Castafio (1984) encontrd problemas de
satisfaccidén en el trabajo, reflejados ya sea en deficiencias en
el desempefio o en otros comportamientos como: el ausentismo, la
alta rotacién del personal, etc. Hay que tener en cuenta que el
salario no d4 la satisfaccidén, si ésto fuera cierto, seria wuna
solucién sencilla aumentar los salarios, el hecho de que este
sistema no dé buenos resultados es prueba de la complejidad que

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

satisfacciédn de necesidades de diversos origenes Yy en
consecuencia, un medio para alcanzar la satisfaccién de la vida
en general, sin embargo el empleo no es el uUnico medio para
cubrir tales necesidades; ya que que existen otros como: la

familia y la sociedad (Siegel, 1974).

Por 1lo anterior se puede apreciar que factores como el

salario o condiciones de trabajo, no crean '"satisfaccion"; aunque
su ausencia o insuficiencia pueden provocar 1insatisfaccién. De
acuerdo a ello se puede decir que la satisfacciéon es : el

resultado favorable de la comparacion que el individuo hace entre
sus previsiones y la realidad en que se encuentra y la

insatisfaccién es el resultado desfavorable de la comparacidn que
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el 1ndividuo hace entre sus previsiones y la realidad en que se

encuentra.

Respecto a la satisfaccidén en el trabajo existe una teoria
en particular que vale la pena analizar. se trata de la propuesta
llevada a cabo por Rice, ﬁear 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 puntos de vista que son los siguientes:

a)Generalizacion o Extensidén: segun la cual, las esferas familiar

y de trabajo se influyen mutuamente, es decir, que si se obtienen
satisfacciones en la familia también se tendrdn en el trabajo o
si se obtienen satisfacciones en el trabajo. entonces se llevardn

a la familia.

b)Segmentacidn: se dice que existe un aislamiento total entre las
diferentes esferas de la vida, 1o cual indica que ninguna de
éstas se 1influyen entre si, por lo tanto se manifiestan

desarticuladas.

c)Compensacién: supone que existe una relacidén inversa entre el

trabajo y las demds esferas de la vida, lo cual quiere decir, que

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

Diversos estudios se han realizado para encontrar cudl de
estas fres hipdtesis es la que se presenta con mayor frecuencia,
se ha concluido que todas reciben cierta verificacién (Arias-—
Galicia, 1981). Estos resultados se obtuviéron tanto en México
como en el extranjero y controlando 1iguales o diferentes
variables tales como edad, sexo, jerarquia, tipo de organizacidn,
etc. y en diferentes tipos de poblaciones. Ello demuestra 1lo
complejo que resulta clasificar a los trabajadores para ayudarlos
a encontrar formas adecuadas de mejorar su Calidad de Vida en el
Trabajo. Sin embargo, se piensa que seria provechoso abordar las

tres hipdtesis anteriores de la siguiente manera:

a)Generalizacién o Extensiodn: en ella se supone que si se
obtienen satisfacciones en una esfera, entonces también se
llevaran esas satisfacciones a otras esferas; lo cual seria

posible si esa o esas satisfaciones son 1o suficientemente
significativas para el individuo y tienen la suficiente fuerza
para que el individuo las generalice sobre otras esferas aun

cuando existan 1insatisfacciones en dichas esferas.

b)Segmentacidén: en ella se afirma que ninguna esfera tiene

influencia sobre las demds, por lo que se puede decir que el
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individuo se encuentra en un punto intermedio en el cual las
satisfacciones o 1insatisfacciones no son 1o suficientemente
significativas como para provocar una generalizacién o una

compensacion.

X
"

c)Compensacidén: lo que quiere decir es, que si se carece de
satisfacciones en una esfera, éstas se buscardn en las otras

esferas o sea que si la insatisfaccidén es muy significativa para
el i1ndividuo, entonces buscard contrarrestar esa insatisfaccién

a través de las otras esferas.

Los supuestos anteriores nos recuerdan a la filosofia
Hedonista segun la cual se busca el placer y se evita el dolor, e
interpretado desde esta perspectiva tendriamos que: se busca la
satisfaccién y se evita la 1insatisfaccién. A continuacidn
se esquematizardn estos supuestos para visualizar mds claramente
la relacidén existente entre ellos.

g

Generalizacion

- umbral de satisfaccidn

Segmentacidn

.. umbral de insatisfaccidn

Compensacion
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De acuerdo con el cuadro se tiene que: en los trabajadores
existen umbrales de satisfaccién—insatisfaccién que hacen que se
comporten bajo cualquiera de las tres hipdtesis, es decir, que se
llega a generalizar cuando un evento o una serie de eventos
satisfactorios superan el umbral de satisfaccidn de alguna esfera
Yy provocan la reaccidén de generalizacidn en las demds esferas. La
segmentacidén se presenta cuando se vive un equilibrio en el cual
las satisfacciones entre las diferentes esferas no rebasan los
umbrales y por lo tanto no tienen efecto entre si. Contrario a la
generalizacién, es la compensacién, en donde un evento o una
serie de eventos insatisfactorios que superan ese umbral en
alguna esfera, provoca una reaccién mediante la cual el individuo
intentard reducir esa insatisfaccién mediante 1la busqueda de
satisfacciones en otras esferas: pero en el peor de los casos la
compensacién podria no presentarse ante una insatisfaccién vy
provocaria una generalizacién de insatisfacciones hacia las demas

esferas.

La suposicidn de la existencia de los umbrales sefifalados se
hace como respuesta al por qué no se ha confirmado ninguna de
las tres hipdtesis, ademds dichos umbrales pueden variar de
trabajador en trabajador debido a las diferencias individuales,
experiencias, entorno del trabajador, etc. Todo ésto demuestra lo

complejo que resulta determinar cdmo y cudles son las mejores
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formas de satisfacer los requerimientos de la Calidad de Vida en
el Trabajo, por lo tanto resulta importante considerar para la
elaboracién de estrategias de intervencién, que muy
probablemente las medidas que se tomen no beneficien por igual a
todos 1los trabajadores. Psro si se pudieran estandarizar las
condiciones bajo las cuales funcionaran cualquiera de las tres
hipétesis, seria mucho mds sencillo tomar medidas que resultaran

benéficas para la mayoria de los trabajadores.
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EVALUACION DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

La Calidad de Vida en el Trabajo es un fendmeno
multidimensional, por lo tanto cualquier medicidn que se pretenda
efectuar de ella, deberd tomar en cuenta los elementos que la
conforman (Alarcédn, 1988) . Puede ser medida objetiva Yy
subjetivamente.

objetivamente tomando en cuenta a los elementos que permitan

su cuantificacién directa tales como:

- La Variedad: a traveés del numero de actividades realizadas. -
— El1 Entorno fisico: a traves de la medicién del ruido, la

temperatura, la iluminacidén, la ventilacidn, etc.

La medicidén subjetiva se realiza en base a las percepciones
individuales sobre el resto de los elementos que son:
- El1 significado
- La i1dentidad
- La autonomia
- La retroinformacién
- El1 entorno organizacional

- El1 entorno social

Estos elementos no son susceptibles de una medicidén precisa.
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pero pueden ser medidos dependiendo de la habilidad y del dominio
en psicometria y elaboracidén de pruebas industriales por parte
del psicologo especialista, dichas mediciones pueden hacerse a
traves de cuestionarios y entrevistas. Es importante sefialar, que
cualquier medicidén de la Ca{idad de Vida en el Trabajo debe tomar

en cuenta, el espacio de vida total del individuo.

Es necesario considerar para una evaluacidén mds precisa que
existen otro tipo de factores gue se presentan en todo momento
dentro de la vida de las perisonas, tanto en el trabajo como fuera
de ¢1; son muy similares a los elementos citados con anterioridad
y pueden identificarse como: Factores incrementadores y Factores

decrementadores.

Los factores incrementadores son aquellos que procuran el

desarrollo personal y por lo tanto la Calidad de Vida en el
Trabajo, son los procedimientos por medio de 1los cuales se
dignifica vy reconoce el valor de los individuos. Estos factores

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

Los internos son aquellos que caracterizan al individuo, tales
como las necesidades vinculadas a su Dbienestar, eficiencia vy
desarrollo, la motivaciédn, las experiencias, la educacidén, las

costumbres o el ciclo de vida. Los externos son las politicas,

las costumbres, la demografia 1la cultura, y 1los ambientes



formales e informales; que favorecen a la Calidad de Vida en el

Traba jo.

Los factores decrementadores se refieren a las limitaciones

impuestas al desarrollo personal y por tanto a la Calidad de Vida
en el Trabajo; son procedimientos que despersonalizan y enajenan
al 1ndividuo, los 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 vy
factores externos'". Los internos son aquellos que denotan en el
individuo 1la carencia de necesidades vinculadas a su bienestar,
eficiencia y desarrollo, motivacidn, experiencias, educacidn,
costumbres, etc.; se reflejan a través de la apatia y la falta de
interés por el trabajo. Los externos son las politicas, las
costumbres, la demografia, la cultura y los ambientes formales e
informales 1los 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 preparacioén de los planes necesarios para mejorar la
Calidad de Vida en el Trabajo debe iniciarse detectando las
posibilidades de acciOn‘ que tienen el trabajador Y la
organizacién. En el trabajador es necesario conocer las causas
que 1interfieren con su productividad y que impidgn me jorar su

Calidad de Vida en el Trabajo. En 1la organizaciodn pueden

emprenderse acciones especificas y generales (Alarcdédn, 1988).

Las acciones especificas tienen como finalidad resolver

problemas de facil identificacién para los cuales se puede
percibir una solucién bastante precisa, por ejemplo: los

programas de seleccién, desarrollo de carrera y formacidn,

asuetos sabdticos, programas de reduccién de estres o control
lateral.

Las acciones generales tienen un enlace mas amplio, por lo
general, tienen efectos a largo plazo y a la vez se consideran

medidas correctivas, como por ejemplo: se tiene a la auditoria de
la Calidad de Vida en el Trabajo, la reestructura de 1la
organizacién y la vinculacién del entorno personal con el

laboral.



Al desarrollar un programa de Calidad de Vida en el Trabajo,
por lo general se siguen diversas etapas: se estructura un comite
de direccidén obrero-patronal que, por lo comin incluye a un
especlalista o asesor en con el cargo de proponer formas de
aumentar la dignidad, el atractivo y la productividad de los
puestos a través del enriquecimiento o redisefio de los mismos. La
participacién de los trabajadores y sindicatos se considera
importante debido a la practica ventaja de que las personas estdn
en mejores posibilidades de identificar lo que enriquece a su
trabajo y que a la vez hace posible una productividad mayor

(Koontz, 1988).

En los inicios del planteamiento se definie quién o quiénes
estardn a cargo del mismo. Lo mds recomendable es que sea una
persona o grupo de trabajo externos al sistema organizativo en
cuestidén, con el objeto de que se puedan cubrir los requisitos de
objetividad vy dedicacidn a estos trabajos. Sin embargo, puede
hacerse cargo del proyecto alguna de las 4reas asesoras de la
institucidn, también es posible 1i1ntegrar un equipo mixto
constituido por expertos internos y externos a la organizacidn

(Castafio, 1984).

Por supuesto es muy 1importante no olvidar que en la

elaboracién de dichos planes se deben tomar en cuenta los



elementos que se identificaron con anterioridad y tratar de
cubrir los requerimientos que harian posible su presencia Yy

funcionamiento.
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ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO COMO ALTERNATIVA DE ACCION

Tal como se menciond en la introduccidén, entre los programas
tendientes a incrementar la Calidad de Vida en el Trabajo se
encuentran: el enriquecimiento del trabajo y la participacidén del
personal, no son los unicos; pero con la finalidad de tener una
perspectiva de sus cualidades se abordara a grandes rasgos el

enriquecimiento del trabajo como alternativa de accidn.

Un moderno interés por la Calidad de Vida en el Trabajo ha
sido desarrollado haciendo énfasis en el enriquecimiento del
trabajo, este termino fué acufifado por Frederick Herzberg quien se
baso en sus 1nvestigaciones con motivadores Yy factores
higiénicos. El enriquecimiento del trabajo sugiere que se agregen
motivadores ad}cionales para hacer mas gratificante el trabajo,
el término también es aplicado a casi todos los esfuerzos para

humanizar los trabajos (Davis, 1981).

Para entender el enriquecimiento del trabajo no sdélo se
considerard su concepcion desde el punto de vista de Herzberg, ya
que su teorlia aun resulta controversial y la finalidad de este

trabajo no es aclarar dicha situacidn.

El enriquecimiento del trabajo estd referido a cambiar el
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contenido de las obligaciones especificas y las funciones mas que
los factores como salario y condiciones de trabajo, incluye una

expansion vertical del trabajo en las tareas y abarca actividades

de supervisioén. Dessler (1980) menciona que un grupo de
investigadores ha desarrollado wuna nueva tecnologia para
implementar programas de enriquecimiento de trabajo; a

continuacién se discutiran los pasos a seguir que dicho autor

considera.

Paso 1 Diagnéstico: es detectar el problema; se trata de
determinar si1 el trabajo es susceptible de enriquecerse. EI
proceso se realiza contestando a cuatro preguntas: 1) son la
motivacién y la satisfaccidén el problema?, 2) es el trabajo pobre
en motivacién potencial?, 3) qué aspéctos especificos del trabajo
causan la dificultad? y 4) qué tan dispuestos estan los empleados

al cambio?.

Paso 2 Implementacién: se refiere a tomar las acciones

especificas para enriquecer el trabajo; ejemplo de ello serian:
1) formar equipos de trabajo en los cuales cada persona sea
responsable por los demds miembros, ésto es, que cada trabajador
conozca la funcidn de sus compafieros dentro del grupo y comparta
la responsabilidad durante el proceso de produccién, 2) combinar

tareas, lo cual consistiria en permitir a una persona intervenir

47



desde el principio hasta el fin de un proceso, 3) establecer
relaciones con los clientes, es decir, permitir que el trabajador
tenga contacto 1o mas frecuentemente posible con los usuarios del
producto o servicio en cuestidn, 4) cargo vertical, que es dejar
al trabajador planear y controlar su trabajo en lugar de que lo
haga otra persona y 5) abrir canales de retrinformacidn y tratar
de encontrar mads y mejores maneras para que el trabajador obtenga

dicha i1nformacidén de su desempefio.

Paso 3 Evaluacidn: lo importante aqui es tratar de determinar si
los cambiocs efectuados efectivamente enriquecen al trabajo y 1la
me jor forma de lograrlo es obtener las opiniones de los

involucrados en el proceso, tanto trabajadores como directivos.
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RESULTADO Y CONCLUSTIONES

Como resultado de la revisidn bibliografica y el anadlisis
llevado a cabo. se integré una definicidén que combina los

conceptos ma&s 1importantes respecto a la Calidad de Vida en el

X
v

Trabajo, se identificaron los factores que la conforman vy
derivado de ello se propusieron alternativas de accién que si
bien no resultan exhaustivas, sl representan las sases para un
modelo tedrico que pudiera servir para la planeacién e
implementacién de programas tendientes a mejorar la Calidad de
Vida tanto en el Trabajo como fuera de él1, lo cual aumentaria las
posibilidades de beneficiar al trabajador e incrementar Ila

productividad de las organizaciones.

Por otro lado se puede concluir que la Calidad de Vida en el
Trabajo no es la solucidén total a los problemas que enfrentan las
organizaciones actuales; problemas que probablemente surjan desde
el momento mismo en que la organizaciéon funciona como tal; pero
si es una nueva aproximacién (al menos en México), que si es
tomada en serio y llevada a la conciencia de los responsables vy
de la gente que se preocupa por lograr la mejor integracidn del
individuo a su entorno laboral y viceversa puede acrecentar las
posibilidades del logro de los objetivos planteados tanto de las

organizaciones como de sus trabajadores.
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LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

La principal limitacién enfrentada fué que la informaciédn

obtenida no era de facil acceso., puesto que no existe mucho
material sobre el tema, sobre todo tratdndose de material en
espafiol y mucho menos de autores mexicanos, lo cual confirma en

cierta parte lo que menciona Arias-Galicia (1985) sobre el hecho

de que los psicdlogos del trabajo se han dedicado a estudiar al

individuo y a las organizaciones como s1 fueran sistemas
cerrados, es decir, sin vrecibir ni aportar influencias de
factores externos; no obstante se haya reconocido que los

individuos vy los grupos llevan a las organizaciones vivencias,
experiencias y problemas de todos tipos. Pocos estudios se tienen
en Meéxico al vrespecto y sin embargo algunos de ellos aun

permanecen ineditos por razones desconocidas.

Otra limitante fué, que a pesar de la poca informaciédn, se
encontré que algunas de las publicaciones eran muy similares
entre si en cuanto al contenido y solamente variaba la redacciédn

de las explicaciones de cada autor.

Finalmente se encontrd que aungue el material existente

sobre el tema es extenso en otras partes del mundo principalmente

en Estados Unidos vy Europa, es muy dificil conseguir dicho
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material en nuestro pais, a no ser que se solicite a los editores
del pais de origen, lo cual resulta demasiado costoso en cuanto a

tiempo y dinero.

Se sugiere fomentar la divulgacién de la Calidad de Vida en
el Trabajo a través de las Instituciones Educativas ya que son
ellas las que mayores aportaciones pueden hacer por medio de
estudios que bien podrian d;lerminar la realidad que se vive en
México; lo cual permitiria tomar medidas o6ptimas a favor de la

Calidad de Vida de nuestro pueblo.

La Calidad de Vida en el Trabajo representa un campo de
trabajo muy amplio, en donde ademds de los temas aquil tratados se
ven involucrados otros tépicos relacionados a ella, tales como el
estres o la creatividad por citar algunos ejemplos, es asi como
se hace wuna invitacién a todos nuestros colegas al estudio vy

difusidn sobre este interesante tema.
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