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RESUMEN

Con el propésito de identificar y describir las caracteristicas que distinguen los estudios
de la CVL de otros estudios que se realizan en el &mbito empresarial (Motivacion en el
Trabajo; Satisfaccion Laboral; Clima Organizacional; Cultura Organizacional), se
comparan cuatro variables inherentes a todos ellos: a) objetivos que persigue, b)
focalizacién del estudio, c) método y; d) alcances del trabajo. Los resultados del analisis
comparativo indicaron que todos los 5 tipos de estudio utilizan métodos iguales y/o
similares y que los resultados de todos los estudios, exceptuando los del estudio de
cultura organizacional, se expresan en términos de una actitud de satisfaccién (o
insatistaccién). Las diferencias encontradas revelaron que los estudios de la CVL
persiguen un mayor nimero de objetivos, se centran en el mayor numero de indicadores
psicosociales y abarcan situaciones y condiciones dentro y fuera del contexto laboral
los mismos por lo que se pueden considerar dtil cuando se requiere una visién amplia
y precisa de la situacion en su totalidad. Igualmente, se concluye que los estudios de
la CVL, debido a la amplitud de los indicadores empleados, pueden orientar futuras
investigaciones mas especificas en areas de satisfaccién, motivacion y/o clima
organizacional.

ABSTRACT

In order to identify and describe the features distinguish QWL studies from other types
of studies often undertaken in organizational settings (Motivation; Satisfaction;
Organizational Climate; Organizational Culture), four vanables inherent to all five types
of study: a) objectives; b) focal point; c) method and; d) scope were compared. Results
indicated that all 5 studies use the same or similar research methods and, with the
exception of organizational culture studies, the results of all are usually expressed in
terms of an attitude satisfaction (or insatisfaction). Results also revealed that QWL
studies present a larger number of objetives, focus on a greater number of psicosocial -
indicators and take into account situations and conditions within the work setting as
well as in other life settings, making QVVL studies useful when a precise, extensive
vision of the situation is required. Futhermore, due to the diversity and quantity of
indicators used, QWL studies have the potential for orienting future studies of a more
specific nature, such as job satisfaction, work motivation and/or organizational climate.
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LOS ESTUDIOS Y SUS
CARACTERISTICAS

Si, como lo han afirmado Locke (1976) y
Davis y Newstrom (1993) entre otros, la
Calidad de Vida Laboral no incide
directamente en la motivacion del
empleado ni en su productividad,
entonces jcuales son los objetivos de
los estudios de la calidad de vida laboral
y cudles son los alcances de los mismos?
Estas dos preguntas, quizas, pueden
responderse mejor mediante una breve
revision de los estudios de la Motivacion
en el Trabajo, de la Cultura Organiza-
cional, del Clima Organizacional, de la
Satisfaccién Laboral, y de la Calidad de
Vida Laboral.

Al hacer referencia a la Motivacion en
el Trabajo, nos damos cuenta de que
muchos de los indicadores asociados a
la misma se conceptualizan en términos
de la satisfaccién de distintos tipos de
necesidades individuales tales como la
de existencia, poder, afiliacion o logro en
funcion de habilidades, aptitudes y el tipo,
la importancia y la variedad de la tarea
por ser realizada. Igualmente, el término
se asocia al inicio y mantenimiento de
una conducta dirigida hacia el logro de
una meta. Por ejemplo, Campbell y
Pritchard (1976; p. 65) proponen que la
miotivacién laboral sea entendida como
“una etiqueta para los determinantes de
(a) la decision de iniciar un esfuerzo para
realizar una cierta tarea, (b) la decisién
de expandir una cierta cantidad de
esfuerzo y (c) la decision de persistir en
la expansién del esfuerzo durante un
periodo de tiempo”.

Davis y Newstrom (1991), nos hablan de
siete modelos de Motivacion. El primero
de ellos se fundamenta en la jerarquia
de necesidades humanas de Maslow
(1943), en donde los incentivos moti-
vacionales deberian satisfacer necesi-
dades basicas del ser humano. EI
segundo modelo, el de Herzberg y sus
colaboradores (1957), denominado
“Higiene y Motivacién”, igualmente se
fundamenta en elementos o compo-
nentes del contexto laboral que
satisfacen otra clase de necesidades. El
tercer modelo, denominado ERC de
Alderfer (1976), toma en cuenta las
necesidades de existencia, de relacion
y de crecimiento. El cuarto modelo, el
de Lawler (1973), rompe con esta
tradiciéon y se fundamenta en las
expectativas del individuo y la impor-
tancia o valor (valencia) que éste
asignara a diferentes constituyentes de
su entorno laboral. El Modelo de
Autoeficacia de Bandura (1977; 1989b),
el cual se desarrolla dentro del marco de
la Teoria Social-Cognitiva, también
enfatiza la importancia de las expec-
tativas. Un sexto modelo, el de Equidad
de Stacy Adam (1965), se centra en la
recompensa justa en relacion con la
tarea y el esfuerzo o cantidad de trabajo
realizado por el empleado en relacion
con sus colegas. El séptimo modelo
descrito por Davis y Newstrom, el de
Atribucién, derivado de los trabajos de
Heider en los anos 50, se fundamenta
en la auto evaluacién del desempeiio del
empleado de su tarea tomando en
cuenta cuatro factores: 1) habilidad; 2)
esfuerzo; 3) dificultad de la tarea y ; 4)
suerte.
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Por su parte Schein (1982; p. 46), afirma
que “la conducta humana.y la motivacion
no se pueden entender, a menos que se
miren desde una perspectiva socio-
légica-situacional y de desarrollo”,
incorporando, de esa manera, las ideas
de Maslow (1943; 1971). De acuerdo
con Schein (1982), la motivacion se
enmarca dentro de los parametros de un
contrato psicoldgico y afirma “que la
gente trabaje eficientemente, genere
compromiso, lealtad y entusiasmo por la
organizacion y sus objetivos y se sienta
satisfecha de su trabajo, depende en
gran parte de dos condiciones: 1) la
medida en que se compaginen las
expectativas del individuo en relacién a
lo que la organizacion le puede dary a
lo que él le puede dar a la organizacién
a cambio, y las expectativas que la
organizacion tiene de lo que puede dar
y de lo que puede recibir a cambio y; 2)
la naturaleza de lo que en realidad se
intercambia (suponiendo que existe
algin acuerdo) - dinero a cambio de
tiempo lahoral extra; satisfaccion de
necesidades sociales a cambio de mas
trabajo y/o mds lealtad; oportunidades de
alcanzar autoactualizacién y encontrar
un empleo interesante a cambio de mas
productividad, alta calidad del trabajo y
esfuerzo creativo puesto al servicio de
los objetivos de la organizacion: o
muchas otras combinaciones”. (p. 93).

Como se puede observar, a partir del
modelo de Lawler (1973), la percepcion
adquiere un papel fundamental en la
conceptualizacion y la medicion de la
motivacién. En consecuencia sus
resultados, con frecuencia, se expresan
en grados 0 niveles de satisfaccion

asociados a una serie de factores
presentes en el ambiente de trabajo. En
este caso la actitud de satisfaccion
manifestada constituye un impulsor
mativacional por cuanto, de acuerdo con
Eagly y Chaiken (1993; p. 20), “las
actitudes permiten que las personas
maximicen las recompensas y minimicen
los castigos presentes en sus am-
bientes”. Este aspecto afectivo de la
actitud esta reflejado en la siguiente
afirmacion de Mathieu (1991), en Pérez
y Salom (1993; p. 23), quien senala que
“la motivacidn al logro puede influenciar
la manera como se percibe el ambiente
y, por lo tanto afecta directamente las
reacciones afectivas tales como la
satisfaccion laboral”.

El propdsito fundamental de este tipo de
estudio es la identificacion y/o modi-
ficacion de aquellas variables que
constituyen incentivos positivos o
negativos presentes en el contexto
laboral que pueden incidir en la
permanencia del empleado dentro de la
compania. Dichos incentivos también
pueden influir en la satisfaccion del
empleado y, por ende, en su participacion
y productividad. La investigacion en el
drea de la motivacion laboral refleja
plenamente la definicion conceptual de
Young (1961, en Cofer y Appley, 1971;
p. 20), quien postula que la motivacion
es “el proceso para despertar accion,
sostener la actividad en progreso y
regular el patrén de la actividad”.
También concuerda con lo postulado por
Campbell y Pritchard (1976; p. 65)
quienes afirman que: “La motivacion
tiene que ver con un conjunto de
relaciones entre variables dependientes

36




e independientes que explican la
direccién, amplitud y persistencia de la
conducta-del individuo, controlando por
los efectos de aptitud, destrezas y
comprension de la tarea y las res-
tricciones ambientales”.

Los alcances de los estudios de
motivacion en el trabajo tienden a
abarcar a una determinada organizacion
o clase de organizacion, y los grados de
satisfaccion o insatisfaccion expresados
por los empleados estan sujetos a
actividades laborales realizadas y
aspectos estructurales y/o adminis-
trativos de la compania. Aunque algunos
autores como Dreher (1982), y Davis y
Newstrom (1991), entre otros, han
propuesto un modelo de macro-
motivacién en el cual se toma en cuenta
el medio externo de la empresa en el
estudio de la motivacién laboral,
generalmente la investigacion de la
motivaciéon no examina el entorno de la
compafia a menos que exista en él algun
elemento relacionado directamente con
el contexto laboral, como por ejemplo, el
horario de trabajo y su incidencia en su
tiempo familiar, o tiempo de descanso u
horas de sueno (Ver Toro, 1993).

Es conveniente sefalar que los estudios
de la motivacion en el trabajo no
pretenden describir situaciones en su
totalidad sino buscan identificar los
“incentivos” o “impulsores motiva-
cionales”. Sin embargo, son estudios
extremadamente utiles por cuanto
permiten determinar la variacién de
motivacion en funcién de modificaciones
introducidas en el &mbito laboral a fin de
incrementar la productividad o eficacia.

Los indicadores de la productividad, por
su parte, tienden a conceptualizarse en
términos de cantidades de productos
manufacturados y/o vendidos, el nimero
de horas-persona requerido para la
fabricacion de un determinado producto
o el nimero de clientes atraidos dentro
de un determinado tiempo. De acuerdo
con Davis y Newstrom (1991; p.17), la
productividad “es la relaciéon que existe
entre la produccion total o el resultado
final (“output”) y los recursos - tiempo,
dineroy esfuerzo (“Input”) utilizados para
lograrla”. Desde esta perspectiva la
productividad resulta ser una medida de
eficiencia. Al mismo tiempo la produc-
tividad esta estrechamente ligada a
aquellos factores que redundan en
beneficios econdémicos directos e
indirectos para la empresa. Los métodos
empleados en el estudio de la pro-
ductividad tienden a ser descriptivos y
se apoyan fundamentalmente en datos
cuantitativos como balances anuales,
registros de accidentes, tasas de
rotacion, indices de incremento de
ventas e indices de ausentismo, entre
muchos otros.

Por cuanto la productividad enmarcada
dentro de los parametros del Desarrollo
Organizacional 'con frecuencia se
examina desde el punto de vista de la
Cultura Organizacional, seria con-
veniente discutir algunas de sus
caracteristicas mas relevantes. Entre los
primeros en conceptualizar la cultura
organizacional se encuentra Pettigrew
(1979; p. 574) quien la define como “el
sistema de significados operantes por
un determinado grupo de personas y
aceptados publica y colectivamente por
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los empleados. Este sistema de
términos, formas, categorias e image-
nes, permite que las personas puedan
interpretar sus propias situaciones”.
Robbins (1987), por su parte opina que
“la cultura organizacional designa un
sistema de significado comun entre los
miembros que distingue a una orga-
nizacién de otras”. Dicho sistema esta
conformado por siete caracteristicas
fundamentales: 1) autonomia individual;
2) -estructura (normas y reglas de la
empresa); 3) apoyo demostrado por la
gerencia a subordinados; 4) identidad;
5) desempefio-recompensa; 6) tolerancia
al conflicto y; 7) tolerancia del riesgo.
Segun el autor, estas caracteristicas, al
ser combinadas, revelan la esencia de
la cultura de la organizacion.

Katz y Rosenzweig (1980) y Robbins
(1987) coinciden en destacar la
importancia de las actitudes, creencias
y valores en la cultura organizacional. De
acuerdo con Katz y Rosenzweig (1980;
p. 703), “La. cultura organizacional es el
conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que los
miembros tienen en comun. La cultura
ofrece formas definidas de pensamiento,
sentimiento y reaccion que guian la
forma de decisiones y otras actividades
de los participantes en la organizacion”.
Para Robbins (1987; p. 440), la cultura
organizacional es “un sistema de valores
que son para y compartidos por todos
los miembros de una organizacion”. Por
su parte, Chiavenato (1988), plantea que
la cultura {organizacional} puede
reconocerse al examinar las actitudes,
creencias y opiniones que las personas
se transmiten en forma cotidiana; incluye

las tradiciones, las practicas establecidas
durante largo tiempo, que se han
convertido en las formas usuales de
interrelacionarse y resolver los pro-
blemas. Son las reglas y lineamientos
que indican a los miembros cémo
participar, qué hacer y qué no hacer.

Schein (1990), por su parte, demuestra
una orientacion antropoldgica en su
definicion al subrayar la importancia de
“una historia compartida” y de “una
estabilidad temporal” y afirma que la
cultura estéa constituida por “un patrén de
proposiciones basicas, inventadas,
descubiertas o desarrolladas por un
grupo cualquiera, mientras aprende a
vencer los problemas involucrados en el
proceso de la adaptacion a los factores
externos y la integracion entre sus
miembros, el cual ha funcionado y, por
ello, se considera como valida y, en
consecuencia es sefnalada a los nuevos
miembros de la sociedad como la
manera correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion con los problemas que
enfrentan”. (p. 111). Hofstede (1980) y
Hofstede, Neujim, Ohayv y Sanders
(1990), por su parte, también incorporan
ciertos conceptos antropolégicos en su
conceptualizacion y describen la cultura
organizacional en términos de las
percepciones subjetivas de los em-
pleados de las practicas (ritos y héroes)
y politicas administrativas (metas vy

~ mision) de la empresa. Por su parte,

Ciampa (1993, p. 64) afirma que “la
cultura es algo a lo cual contribuyen
todos los empleados de la organizacion
y tiene que ver con perpetuar un estilo
de hacer las cosas o cambiario durante
un largo periodo”. Para Schneider;
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Gunnarson y Niles-Jolly (1994) la cultura
organizacional se refiere al patrdn global
de los valores, creencias y principios
éticos de la empresa. Afirman ademas
que “la cultura esta creada y transmitida
primordialmente por los empleados
quienes comparten sus interpretaciones
de los eventos cotidianos”. (p. 19). Es
mas, opinan estos autores, “Las carac-
teristicas culturales que se atribuyan a
la organizacion se transforman en las
caracteristicas organizacionales cuando
los empleados comparten sus creencias
acerca de la gerencia. Mientras mas se
discuten las cualidades de la gerencia,
mads tendencia a que se transformen en
cualidades propias de la organizacion”.

(p. 19).

Es importante mencionar algunas de las
funciones que cumple la cultura
organizacional e indicar como incide en
la efectividad de la empresa e,
indirectamente en el desempefio
individual. Segun Robbins (1987) la
cultura cumple con la funcién: a) de
definir los limites entre una organizacién
y otra; b) de facilitar la transmisién de
un sentido de identidad y; ¢) de crear un
compromiso personal. Igualmente,
contribuye al incremento de la estabilidad
del sistema social, al mantener unida la
organizacion. Proporciona normas y
controla y modela las actitudes y el
comportamiento. De acuerdo a Katz y
Rosemzweing (1980, p. 707), “Los
valores compartidos también generan
motivacion, cooperacion y compromiso.
Esto puede conducir a un desempefio
organizacional eficiente y efectivo”. En
cuanto al desempefio del empleado,
Robbins (1987, p. 457), opina que, “la

relacién entre cultura y desempefio es
menos clara, aunque en varios estudios
se ha descubierto una relacién entre
ambos. Pero la relacion esta moderada
por la tecnologia de la organizacién. El
desempeno sera mejor cuando la cultura
concuerde con la tecnologia. Siaquella
es informal, creativa y apoya la
aceptacion de riesgos y de conflicto, el
desempeno sera superior.

Un estudio tipico de la productividad,
enfocado desde la perspectiva de la
cultura organizacional, es el de Peters y
Waterman, de la “Harvard School of
Business”, cuyos resultados se pu-
blicaron en 1984, en el libro titulado En
Busca de la Excelencia. El objetivo
principal de dicha investigacién era la
identificacion de los factores organiza-
cionales que contribuyesen al éxito
econdmico, al crecimiento y/o a la
permanencia temporal de una u otra
organizacion. La comparacion de los
resultados de las diferentes empresas
estudiadas permitid identificar varios
elementos, estrictarmente organizacio-
nales o corporativos, que incidian en el
exito econdmico de una empresa en
particular.

Otro estudio comparativo fue llevado a
cabo por Hofstede y sus colaboradores
(1990) en dos paises europeos. Este
constituyd una investigacion transcultural
en el ambito organizacional a partir de
cinco empresas holandesas y ¢inco
empresas danesas entre 1985y 1986, a
fin de indagar si las diferencias
encontradas en la cultura organizacional
de las diferentes compafiias reflejaban
diferencias culturales nacionales.
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Debido a que diversos factores
asociados con la productividad se han
identificado a través de los estudios de
la cultura organizacional, dichos estudios
ocupan una posicién importante dentro
del campo de la investigacion orga-
nizacional ya que, segun Drucker (1991,
en Tapscott y Caston, 1995, P. 7), “la
productividad dominara el pensamiento
administrativo durante muchas décadas
y, en lo fundamental, determinara el
desempefio competitivo de las com-
panias”.

En_cuanto al Clima Organizacional, el
mismo se apoya fundamentalmente en
la percepcidén y la evaluacién del
ambiente social de la organizacion en
relaciéon con aspectos estructurales de
la misma. Payne y sus colaboradores
(1971; en Payne y Pugh, 1976), se
encuentra entre los primeros en definir
el clima organizacional como un
concepto molar, el cual refleja el
contenido y la fuerza de los valores,
normas, actitudes, conductas y sen-
timientos prevalentes entre los miembros
de un sistema social. Afirma también que
este conjunto de respuestas com-
portamentales y psicosociales puede ser
medido mediante las percepciones de los
miembros del sistema utilizando técnicas
cuantitativas tales como cuestionarios
auto-administrados y entrevistas es-
tructurales de respuesta cerrada, o
técnicas cualitativas como las
narraciones o la observacion par-
ticipante.

Otros pioneros en la investigacion del
clima organizacional, Campbell,
Dunnette, Lawler y Weick (1970),

descubrieron cuatro dimensiones
principales del mismo: a) autonomia
individual; b) grado de estructuralizacién
del puesto; ¢) orientacion de la recom-
pensa y; d) consideracién, calidez y
apoyo. Para Pritchard y Karasick (1973,
en Batlis, 1980) el clima organizacional
es una propiedad del ambiente interno
de la organizacion, relativamente estable
en el tiempo, la cual lo distingue de otras
organizaciones y es el resultado del
comportamiento y de las politicas de sus
miembros. Por su parte, Batlis (1980)
indica que el clima organizacional puede
ser conceptualizado como una variable
interviniente influenciada por carac-
teristicas organizacionales tales como
estilo de liderazgo y actividades laborales
especificas. Dicha variable, a su vez,
influye en el desempefio individual y
actitudes hacia el trabajo. Este mismo
autor asegura que las percepciones del
clima no son evaluaciones de los eventos
y condiciones ambientales, sino que
constituyen descripciones de los
mismos.

Mas reciente, Brunet (1987), afirma que
varias propiedades grupales, tales como
“liderazgo”, “normas”, “roles”, “cohesién
grupal’, “procesos grupales” y “estructura
grupal’, conjuntamente con los procesos
organizacionales (evaluacién de ren-
dimiento y torna de decisiones, (entre
otros) contribuyen al clima organi-
zacional. Poreso, afirma Brunet, al igual
que Glick (1983) y Moran y Volkwien
(1988), que su medicion ha de ser
perceptual y multidimensional. Otros
autores que también enfatizan el aspecto
perceptual del clima organizacional son
Schneider, Gunnarson y Niles-Jolly
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(1994; p. 18) quienes conceptualizan el
clima como “ la atmosfera percibida por
los empleados, la cual ha sido creada
por las practicas, procedimientos y
recompensas tipicas de la organizacion”.

La relacion entre el clima organizacio-
nal y otras variables, tales como
motivacion, desempefio y efectividad,
han sido objeto de estudios durante las
ultimas décadas. En relacién con la
motivacion y el comportamiento indi-
vidual, los estudios de Friedlander y
Greenberg (1971) y Litwin y Stringer
(1966), indicaron que el clima ejercia una
influencia significativa sobre dichas
variables. El estudio de Moran y
Volkwein (1986), revelé que el clima
incide de manera importante en la
efectividad de la organizacién y, Batlis
(1980), por su parte, descubrié una
relacion significativa entre clima y
satisfaccion laboral y la propension de
“abandonar” el trabajo.

De lo expuesto, podemos concluir que
el estudio del clima organizacional no
tiene como propésito describir la totalidad
de la situacién, ya que pocas veces toma
en cuenta los aspectos materiales y
fisicos de la infraestructura de la
organizacidn e ignora factores comuni-
tarios y/o familiares del trabajador. Los
indicadores empleados en las inves-
tigaciones del clima laboral, en muchos
casos, son similares a los utilizados en
el estudio de cultura organizacional, en
el sentido de que hacen referencia a la
naturaleza percibida de los “ritos y
héroes” (las practicas o la manera de
hacer las cosas), enfatizando aspectos
de relaciones interpersonales, tanto a

nivel formal como informal. El liderazgo,
los estilos comunicacionales, al igual que
los canales de comunicacién, son de
particular interés para las investigaciones
de clima organizacional. Debido a que
se ha demostrado una relacion entre el
clima de la organizacién y la efectividad
de la misma, entre otros aspectos, los
estudios centrados en la medicidén de
estas variables tienen la posibilidad de
proporcionar informacion que puede ser
de mucho valor para la gerencia de
recursos humanos.

Al igual que la motivacion en el trabajo,
la Satisfaccion Laboral ha constituido
uno de los aspectos mas estudiados
dentro del campo del comportamiento
organizacional. Las primeras inves-
tigaciones en relacion con la satisfaccion
en el trabajo, segun Pérez y Salom
(1993), afirmaban que las caracteristicas
propias de la tarea ejercian la mayor
influencia en el nivel de satisfaccion del
empleado con su trabajo. Tumer y
Lawrence (1965), Hackman y Lawler
(1971), y Hackman y Oldham (1975)
desarrollaron modelos conceptuales
dentro de esta corriente.

Sin embargo, a mediados de los afos
70, surge una segunda corriente, la cual,
segln Pérez y Salom (1993; p. 22),
reconoce la importancia de las
“caracteristicas disposicionales de las
personas como una variable importante
en la satisfaccion laboral”. Sefalan estas
mismas autoras que Locke (1976), por
ejemplo, concibe la satisfaccién laboral
como un estado emocional. En la
década de los 80, Staw, Bell y Clausen
(1986) muestran un renovado interés por
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la perspectiva disposicional y abogan por
una mayor investigacion acerca de la
relacion satisfaccion laboral-
caracteristicas disposicionales, ya que
en su opinion, “La persona puede traer
una disposicién negativa o positiva al
lugar de trabajo, procesar la informacion
sobre la tarea de manera tal que sea
consistente con dicha disposicién vy,
como resultado sentirse satisfecha o
insatisfecha”. (p. 61). Por su parte,
Salom y D’Anello (1992; en Pérez y
Salom, 1993), conceptualizan la
satisfaccion laboral en términos de dos
clases de sentimientos: agrado y disfrute.
El primero de ellos se describe como “...1a
sensacioén perceptual de tipo contem-
plativo segun la cual a uno le gusta o le
es grato algo”, mientras que el segundo
se refiere a “... un componente volitivo
de intencionalidad conductual, segun el
cual la persona tiene que interactuar con
el objeto del disfrute, vivenciandolo™. (p.
23).

Kalleberg (1977), desde una perspectiva
sociolégica definié la satisfaccion laboral
como “una orientacion afectiva global
que tiene el individuo hacia los roles
laborales que desempefia en la
actualidad. Esta conceptualizacién
implica que la satisfaccion laboral es un
concepto unitario y que los individuos
pueden ser caracterizados por una
actitud vagamente definida hacia
situaciones de trabajo”. (p. 126). Para
Davis y Newstrom (1991; p. 202), “La
satisfaccidon en el trabajo es un conjunto
de sentimientos favorables o desfa-
vorables con los que los empleados
perciben su trabajo” y, mas adelante
afirman que “la satisfaccion en el trabajo

puede verse como una actitud general 0
puede aplicarse especificamente a una
parte del trabajo de un individuo”. Aligual
que Kalleberg (1977), Batlis (1980) y
Heneman y Schwab (1985), Davis y
Newstrom proponen que la satisfaccion
laboral es un concepto multidimensional
al sefialar que “Los estudios podrian
también dividir su atencion entre los
elementos que estan directamente
relacionados con el contenido del puesto
(la naturaleza del trabajo) y aquellos que
son parte de su contexto (el supervisor,
los compafieros de trabajo y la
organizacién). Ademas, como se puede
observar, estas definiciones, funda-
mentadas en la evaluacion perceptual,
constituyen una manifestacién de lo que
Eagly y Chaiken (1993) han denominado
la dimensién afectiva de la actitud.

Es importante mencionar que el grado
de satisfaccion del individuo con su
trabajo, no tiene una influencia directa
en su desempeno. De acuerdo con
Locke (1976; p. 1134), la satisfaccion
laboral “puede afectar la actitud de la
persona hacia la vida en general, hacia
su familia y hacia él mismo y puede
también afectar su salud fisica. También -
puede ser relacionado (indirectamente)
con su salud mental y, desempefia un
rol causal en el ausentismo y la rotacion”.
Pero, Locke afirma categdricamente que
“la satisfaccion laboral no ejerce ningin
efecto directo sobre la productividad”.
Davis y Newstrom (1991), comparten
esta opinién y senalan que “los
trabajadores satisfechos, en realidad,
pueden lograr una produccion alta,
promedio e inclusive baja, pero tenderan
a mantener el nivel de desempeno que
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previamente les produjo la satisfaccion”.
(p. 207).

Sibien los estudios de motivacion laboral
y satisfaccion en el trabajo frecuen-
temente pretenden medir las mismas
variables, es importante destacar que
existe una diferencia importante que los
distinguen. De acuerdo a Chems y Davis
(1975; en Toro, 1991), “La satisfaccion
en el trabajo mide la respuesta actitudinal
al trabajo actual, sin consideracion por
el pasado, el futuro o por otras opciones”.
La motivacion, por su parte se centra en
identificar y medir los “incentivos” que
pueden impulsar una conducta,
mostrando de esa manera una
orientacién hacia el futuro. También es
propicio indicar las diferencias entre la
satisfaccion laboraly el clima y la cultura
organizacional. Segun Batlis (1980), las
percepciones del clima resultan en
descripciones de los eventos y
condiciones ambientales y no en
evaluaciones de los mismos. En cuanto
a la cultura de la organizacion, Robbins
(1987; p. 440), sefnala que “La cultura
organizacional es un término descriptivo.
Denota la manera en que los
trabajadores perciben diferentes
caracteristicas de la empresa, no el
hecho de que les gusten o no”. De
acuerdo con este mismo autor, “la
medicion de la satisfaccién en el trabajo
pretende cuantificar la respuesta afectiva
a los aspectos de ambiente laboral”. En
sintesis, los estudios de satisfaccion
laboral tienen el objetivo primordial de
descubrir la actitud del empleado hacia
multiples aspectos de su entorno laboral
a fin de identificar aquellos elementos
que se pueden convertir en “motivantes”

a través de la optimizacién o mejora de
los mismos.

Los estudios de la Calidad de Vida
Laboral, por su parte, pretenden
identificar los elementos fisicos,
materiales y sociales presentes en el
medio ambiente, incluyendo, hasta
donde sea posible, los componentes del
contexto familiar y del contexto
cormnunitario, que producen los mayores
grados de satisfaccion e insatisfacciéon
entre la poblacién en cuestion y describir
detalladamente la situacion en su
totalidad. Los indicadores, como hemos
observado, son de dos clases: objetivos
y subjetivos. Los primeros corresponden
a los elementos fisicos-materiales y
sociales de los diferentes niveles de ios
contextos y los segundos estan
constituidos por las percepciones y las
evaluaciones hechas por las personas
de estos elementos. Esto implica la
medicién de lo que Eagly y Chaiken
(1993) denominan la dimensién cognitiva
de la actitud conformada por variables
ancladas en situaciones concretas. Es
importante destacar, que los resultados
no se manifiestan como grados de
felicidad, los cuales son estados
animicos o emocionales que no
necesariamente constituyen el producto
de una evaluacion cognitiva y racional.
Asi mismo, el componente afectivo
(presente en toda actitud segun
Martinez, 1993) tampoco se refiere a un
estado animico general, sino corres-
ponde al agrado que produce en la
persona algun elemento ambiental en
particular.

Igualmente, cabe senalar que el estudio

43




de calidad de vida laboral no acepta
métodos experimentales o cuasi-
experimentales. Cualquier modificacion
que se quiera realizar en las condiciones
y situaciones laborales tienen que
hacerse a posteriori, es decir, una vez
que se ha obtenido la informacién. En
consecuencia, el objetivo del estudio de
la Calidad de Vida Laboral es la
descripcién de una situacion laboral dada
que, al incluir aspectos familiares y
comunitarios, proporciona informacion
amplia y precisa acerca de los factores
modificables y no modificables que
conforman el ambiente de trabajo, a fin
de facilitar la toma de decisiones que
permitan maximizar los recursos
humanos y materiales de la organizacién.

En resumen, podemos decir que las
investigaciones de la calidad de vida
laboral presentan las siguientes
caracteristicas: a) se conceptualizan en
términos de la satisfaccion, que se
expresa a través de la evaluacion

‘subjetiva de las condiciones laborales

actuales realizadas por el individuo a
partir de sus expectativas y aspiraciones;
b) su medicidn es perceptual y consiste
en medir la distancia que existe entre la
percepcion y la evaluacién hecha por la
persona de las condiciones fisicas y
sociales presentes en los contextos que
integran su medio ambiente, sus
aspiraciones para con las mismas y sus

expectativas en obtener o lograr lo
aspirado; ¢} la medicion de la dimensién
psicosocial se realiza mediante auto-
reportes verbales y/o escritos y; d) los
resultados se expresan en indices de
satisfaccion o insatisfaccion. (Reimel; p.
186). Aungue los estudios de la calidad
de vida en el trabajo se ocupan
principalmente de las situaciones y
condiciones presentes en el contexto
laboral y la actitud de la persona hacia
las mismas, la orientacién de la
investigacion debe ser sistémica-
ecoldgica, a fin de poder abarcar mas
de un contexto o microsistema. La
investigacion debe tomar en cuenta
diversos aspectos del contexto familiar
y del contexto comunitario y, como
requisito sine qua non, el estudio debe
ser capaz de precisar las areas y los
elementos que constituyen las
debilidades y/o las fortalezas de la
empresa.

En cuanto a los aspectos que diferencian
las investigaciones desarrolladas desde
la perspectiva de la calidad de vida de
otras investigaciones que también se
valen de constructo “actitud” (frecuen-
temente expresada en grados de
satisfaccion), los mismos pueden ser
determinados en funcién de cuatro
variables: a) objetivos que persiguen;
b) focalizacién principal; ¢) método y;
d) alcances del estudio.




Cuadro 1: Comparacion de Objetivos

OBJETIVOS

CO |CcLO| 8 cv

Identificar y describir aspectos laborales que constituyen incentivos

323

Identificar y describir practicas y metas involucradas en eficiencia y productividad

524

Identificar y describir los componentes del ambiente social

ldentificar y describir aspectos laborales que agradan y/o desagradan X

1<

Identificar y describir elementos fisicos, materiales y sociales del contexto laboral

Identificar y describir elementos fisicos, materiales y sociales del mesosistema

Conocer y describir las relaciones interpersonales dal contexto laboral

Ix
x |I> ]I

Conocer la actitud del individuo hacia aspectos involucrados en la tarea

I

Conocer la actitud del individuo hacia los componentes del ambiente social laboral

1%

Conacer la actitud del individuo hacia elementos fisicos, materiales del contexto laboral

1%

Conocer la actitud del individuo hacia componentes del mesosistema

Conocer la actitud del individuo hacia las actividades laborales

1<

Conocer la actitud del individuo hacia diversos aspectos de su vida familiar

Conocer la actitud del individuo hacia diferentes aspectos de su vida social

Obtener una vision global de situaciones y condiciones del contexto laboral

Obtener una visién global de situaciones y condiciones de la vida en general

XA > | > |ox |Ix|Ix]| x| x

M: Motivacién  C O: Cultura Organizacional
X: Objetivos principales  x: Objetivos secundarios

Relativo a los objetivos de los cinco tipos
de estudio, como se puede observar en
el cuadro 1, los estudios de la calidad de
vida en el trabajo, en comparacién con
los otros cuatro persiguen el mayor
nimero de objetivos: seis principales y
seis secundarios. Los estudios de
motivacién laboral y de cultura organi-
zacional proponen un sélo objetivo
principal y el estudio del clima organiza-
cional y de satisfaccidn laboral plantean
tres y cuatro respectivamente. Encuanto
a los objetivos secundarios, se observa
que la investigacion de la cultura y el
clima organizacional persiguen uno
mientras que el estudio de la satisfaccion
laboral no persigue un objetivo secunda-
rio. Igualmente, como se puede apreciar

CL O: Clima Organizacional

§: Satisfaccion  C: Calidad de Vida

en el cuadro, diferentes estudios pueden
plantear objetivos muy similares. Tal es
el caso de los estudios de clima organiza-
cional y los estudios de la calidad de vida
en donde dos de los objetivos principales
del primero constituyen objetivos secun-
darios del dltimo. En cuanto al estudio
de la satisfaccién laboral y el estudio de
la calidad de vida, los dos comparten un
objetivo principal y dos de los seis
objetivos secundarios del estudio de
calidad de vida constituyen objetivos
principales de la satisfaccién laboral.
Esto permite inferir que los estudios de
calidad de vida, por tener un mayor
nuimero de objetivos, tienen la posibilidad
de detectar y evaluar algunos de los
aspectos pertenecientes al clima de la
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organizacién y algunos componentes de
la satisfaccién laboral. Cabe destacar
ademas, que los estudios de la calidad
de vida plantean un mayor nimero de
objetivos centrados en la medicion de la
dimensién psicosocial (actitud). Al
mismo tiempo, conviene sefalar que el
estudio de la calidad de vida en el trabajo
se distingue de los demas al ser el tnico
que plantea como objetivo la obtencion
de una visidon global de situaciones y
condiciones de la vida dentro y fuera del
contexto laboral.

Al hacer referencia a los aspectos
laborales, organizacionales y psico-
sociales tomados en consideracion por
cada uno de los estudios, una vez mas,
el estudio de calidad de vida en el trabajo
acusa el mayor nimero. Seguin la
informacién resumida en el Cuadro 2,

gue se presenta seguidamente, tres de

los estudios examinan aspectos
organizacionales, pero solamente los
estudios de cultura organizacional lo
consideran como aspecto de mayor
importancia. También, como se puede
apreciar en el mismo cuadro, con
excepcion de los estudios de cultura
organizacional, todos los demas
consideran de mayor importancia la
actitud u opinién del empleado acerca de
diferentes aspectos laborales. Es decir,
los estudios de cultura organizacional se
centran en la descripcidon de las
caracteristicas socio-ambiental-adminis-
trativas mientras que los otros enfatizan
la percepcion y la evaluacion de dichas
caracteristicas. Los estudios de calidad
de vida en el trabajo se interesan por un
mayor nimero de aspectos laborales y
no laborales que los otros estudios,
hecho que los tipifican y los diferencian
de los otros cuatro.

Cuadro 2: Comparacién de Focalizacion de los Estudios

FOCALIZACION

M | CO |CLO| S cv

Incentivos fisicos, materiales y sociales del trabajo

I

Satisfaccion de necesidades individuales en el dmbito laboral

1%
x

Caracteristicas culturales organizacionales (ritos, héroes, historia compartida, etc.)

1<

Indicadores de eficiencia y productividad

Percepcidn de relaciones interpersonales en el contexto laboral

Estilos gerenciales

Canales y formas de comunicacion

Sueldo y salarios

1%
1>

Evaluacion de diversas situaciones y condiciones presentes en el contexto laboral X

Evaluacién de diversas situaciones y condiciones presentes en el contexto familiar|

Evaluacion de diversas situaciones y condiciones presentes en el contexto comunitario

La actitud (u opinién) del empileado acerca de aspectos laborales

I

X

Ic| | * W=} x

Aspectos organizacionales

X
X

X

*®

M: Motivacion
X: Mayor importancia

C O: Cultura Qrganizacional
x: Menor importancia

CL O: Clima Organizacional

S:

Satisfaccion

C: Calidad de Vida
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Como lo evidencia la informacion presen-
tada en el Cuadro 3, a continyacién,
existen escasas diferencias entre los
¢inco estudios en cuanto a los aspectos
metodolégicos. Con la excepcion de los
estudios de motivacion en el trabajo, los
cuales aceptan métodos experimentales
y/o cuasi experimentales, los demas
estudios son de tipo ex post facto. Todos
los estudios (incluyendo el de moti-
vacion) pueden realizarse mediante
estudios de campo, con dos tipos de

muestra (intencional y probabilistica) y
utilizan técnicas cuantitativas para
obtener la informacion. El estudio de la
cultura organizacional es el Unico que no
intenta medir actitudes y el tnico que
incorpora indicadores econométricos en
su disefio. En resumen, podemos
concluir que, en cuanto a esta variabie,
los estudios de calidad de vida laboral
no acusan diferencias significativas en
relacion con los demas.

Cuadro 3: Comparacion de Aspectos Meotodolégicos

ASPECTOS METODOLOGICOS M |CO|CLO| S cvV
Experimental/cuasi-experimental
Ex post facto - descriptivo X X X X X
Estudio de casos X X X
Estudio de campo X X X X X
Encuesta con muestra probabalistica X X X X X
Encuesta con muestra intencional X X x X X
Técnicas cualitativas para recolectar datos X X x X
Técnicas cuantitativas para recolectar datos X X X X X
Medicion perceptual X X X | X X
Medicién de actitudes X X | X X
Medicién de factores econdémicas X
Andlisis de contenido X X X
Estadisticos paramétricos x X X X
Estadisticos no-paramétricos X X X X X

M: Motivacién  C O: Cultura Organizacional
X: Usado con mayor frecuencia

Como se puede apreciar en el Cuadro
4; en comparacion con los estudios de
motivacion en el trabajo, cultura y clima
organizacional, y los estudios de
satisfaccion laboral, los alcances de los
estudios de la calidad de vida son mas
amplios. Esto, sin duda, se debe a que

CL O: Clima Organizacional
x: Usado seguin disefio

S: Satisfacciéon  C: Calidad de Vida

incluyen variables que pertenecen a un
conjunto de contextos (mesosistema).
Por otra parte, los estudios de calidad
de vida en el trabajo no pretenden
abarcar las politicas administrativas de
la organizacion ni tratar elementos de
eficiencia y/o productividad.
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Cuadro 4: Comparacion de Alcances

ALCANCES

co (C

Lo}
<

Un determinado ambito laboral (departamento-division)

Una determinada organizacién

Dos o mas ambitos laborales

Dos o mds organizaciones

XXX x| Z
>
X X| x| x| »w

Aspectos sociales del contexto laboral

>
X| X} Xy x| x|

Aspectos fisicos, materiales y sociales del contexto laboral

Aspectos fisicos, materiales y sociales de los contetextos familiar y comunitario

Aspectos de la tarea o pasicion

Las politicas administrativas de la organizacion

Sueldos, salarios y prestaciones sociales

Nivel de participacion del empleado en la toma de decisiones

X | X x| x

Condiciones fisicas, materiales y sociales del medio ambiente

x
b
x
XX X] x| X X X| X xX{X]|X|X

Aspectos de productividad y eficiencia

Politicas administrativas y metas de ia organizacion

X X

Practicas y costumbres de fa organizacion

X X X

M: Motivacién  C O: Cultura Organizacional  CL O: Clima Organizacional  S: Satisfaccion  C: Calidad de Vida

CONCLUSIONES

Con base en lo expuesto, podemos
concluir que los estudios de la calidad
de vida laboral se distinguen de los otros
cuatro en virtud de diferencias
importantes en cuanto a los objetivos que
persiguen, focalizacion principal de la
investigacion (tipo y ndmero de variables)
y los alcances de cada tipo de estudio.
En cuanto a aspectos metodolégicos,
tenemos que concluir que no existen
importantes diferencias metodolédgicas
entre los cinco estudios examinados.

Referente a la primera de las diferencias
encontradas, 10s objetivos, es evidente
que los estudios de la calidad de vida
laboral persiguen el mayor nimero de

objetivaos por cuanto intenta ofrecer una
vision global (desde la perspectiva del
empleado) de situaciones y condiciones
presentes no solo en su contexto laboral
sino aquellas provenientes de otros
contextos que conforman su medio
ambiente. Esta caracteristica implica, a
su vez, que los estudios de la calidad de
vida laboral no pretenden profundizar en
un drea especifica del contexto laboral,
como es el caso de los estudios de la
satisfaccion laboral, de motivacion en el
trabajo y del clima organizacional cuyos
objetivos por lo general, se limitan a la
identificacion y descripcion de aspectos
netamente laborales. Los estudios de la
calidad de vida laboral tampoco asumen
la tarea de identificar y describir los
componentes de la cultura de la




organizacion. Sin embargo cabe sehalar
que la percepcidn y evaluacion hecha por
la persona, de roles y actividades
laborales proporciona, aunque de
manera indirecta, informacion sobre
algunos aspectos culturales de la
empresa.

En cuanto a la focalizacién de las
investigaciones se observa que los
estudios de la calidad de vida laboral se
centran en la dimensién psicosocial,
siendo los indicadores utilizados mas
numerosos y mds variados. Esto se
debe a que, en los estudios de la calidad
de vida laboral, se busca la integracion
de tres clases de variables: a) las
objetivas, referentes a los aspectos
fisico-materiales y sociales del contexto
laboral (y demas contextos bajo estudio);
b) las subjetivas, referentes a la
percepcién y evaluacién hecha por la
persona de dichos aspectos y; ¢) las
sociodemograficas, referentes a las
condiciones particulares de los
empleados en términos de edad, género,
departamentos, afios de servicio, etc. De
esto podemos inferir que constituyen
estudios de mayor envergadura y, por
ende, estudios mas complejos y
costosos.

Relativo a los alcances de los diferentes
estudios, se hace evidente que los
estudios enfocados desde la perspectiva
de la calidad de vida laboral abarcanun
mayor nimero de contextos, instancias
laborales y/o organizacionales, lo que
permite concluir que proporcionan una
vision global de las condiciones y
situaciones de vida experimentadas
cotidianamente por la persona, tanto
dentro como fuera de su lugar de trabajo.
Esto quiere decir que las areas criticas y
las fortalezas y las debilidades de la
empresa, y del entorno, se pueden
precisar facilmente, permitiendo que los
aspectos positivos sean desarrollados y
que los negativos reciban el tratamiento
apropiado. Por ultimo, cabe destacar
que la informacion proporcionada por el
estudio de la calidad de vida en el trabajo
tiene la posibilidad de orientar futuras
investigaciones de aspectos mas
especificos, tales como la satisfaccion
del empleado con componentes de la
infragstructura, la tarea o las relaciones
interpersonales de una unidad de la
organizacion en particular y puede
orientar la implementacion de programas
destinados a contribuir al mejoramiento
de la calidad de vida del empleado.
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