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				Introducción

				En el presente libro sobre psicología de la calidad de vida laboral (CVL) utilizaremos indistintamente los términos «trabajador» y «empleado» para referirnos a todas aquellas personas de la población activa que trabajan por cuenta ajena en la empresa privada o en la Administración Pública, y que, por tal motivo; a) desarrollan su actividad laboral en una organización, y b) están sometidos a una jornada de trabajo. A efectos nuestros, e independientemente del sector de actividad donde trabajen o puesto de trabajo concreto que ocupen —vg., jardinero, administrativo, cirujano, minero—, todos ellos tienen en común que prestan sus servicios en un contexto laboral socialmente normado, temporalmente determinado y jerárquicamente ordenado. De forma similar, intercambiaremos los términos «organización» y «empresa» para referirnos a la entidad que proporciona empleo al trabajador. Por otro lado, como veremos a lo largo de esta obra, el concepto de CVL abarca los cuatro planos básicos del trabajo: el trabajo como actividad, el trabajo como situación o contexto, el trabajo como significado y el trabajo como fenómeno social (Peiró, Prieto y Roe, 1996).

				Desde la perspectiva adoptada en esta obra se contempla esencialmente la CVL como una propiedad inherente a la experiencia subjetiva del trabajo que va teniendo el trabajador al trabajar en tiempo real durante la jornada laboral. Además, se postula que esta experiencia tiene lugar en un presente continuo al ir trabajando el trabajador en su trabajo, prevaleciendo por ello los aspectos sincrónicos sobre los diacrónicos en la CVL. Ejemplo: ahora, en este mismo momento, el trabajador tiene una buena experiencia del trabajo porque acaba de terminar una tarea de forma satisfactoria, y le están felicitando por ello. Es un caso de sincronía, o coincidencia en el tiempo de ciertos hechos del trabajo. Ahora quedan diluídas, sin apenas efecto alguno sobre el presente de este trabajador, las críticas recibidas por el trabajador en el pasado cuando cometió algún error en su trabajo (diacronía). En definitiva, se postula que la experiencia presente en el trabajo tiende a sobreponerse sobre la experiencia pasada. De todas formas, la superioridad del presente sobre el pasado debe entenderse siempre en un sentido relativo.

				Nuestro particular enfoque no resulta incompatible en modo alguno con otras diversas perspectivas existentes sobre la CVL. Más aún, se solapa con ellas. Entre ellas, las más destacadas son: a) CVL como principio de actuación de la empresa —vg., la empresa orienta su política de relaciones laborales a favorecer la vida del trabajador en el trabajo; b) CVL como derecho del trabajador —vg., los sindicatos reclaman una mayor presencia de los trabajadores en la toma de decisiones, y c) CVL como trámite oficial administrativo —vg., las autoridades laborales del país publican periódicamente algunas estadísticas sobre cómo son ciertos aspectos de la vida en el trabajo de la población activa.

				Por otra parte, el hecho de que abordemos la CVL desde la perspectiva del trabajador — experiencia subjetiva del trabajo— se fundamenta en lo siguiente: a) las características de la vida en el trabajo —mucha calidad, poca calidad— sólo pueden ser un predicado válido y genuino para trabajadores concretos o, si se prefiere, individuos sustantivos (Bunge, 2011) —y, por extensión, promediando valores, para plantillas completas de trabajadores—, y b) sólo el trabajador es el interlocutor válido para informarnos sobre su propia experiencia en el trabajo, máxime ahora, dada la precariedad laboral que viene acusando progresivamente el mundo del trabajo (Agulló, 2001; Blanch, 2003).

				Fuera de lo anterior, se sostiene asimismo que el trabajar se completa y perfecciona precisamente en la CVL merced al concurso e interacción positiva de las propiedades del trabajo y del trabajador. Para conseguir este fin, obviamente, es menester que organización y trabajador aúnen esfuerzos y se involucren en su consecución. Han de actuar así en el convencimiento de que sólo cuando la experiencia subjetiva del trabajo sea realmente una experiencia de calidad, será entonces cuando se alcance la plena competencia laboral del trabajador, la cual —como no puede ser de otra manera— redundará en beneficio de la eficacia profesional individual y la eficiencia organizacional global de la organización donde preste sus servicios. En definitiva, se defiende que si la función esencial del trabajo es trabajar, su culminación es trabajar con CVL —en el sentido otorgado aquí a este concepto. Trabajador, trabajo y organización se conciben, pues, como una estructura de elementos fuertemente trabados por la CVL, según tendremos ocasión de ir desgranando y discutiendo en los siguientes capítulos de este libro.

				1. PSICOLOGÍA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES

				La psicología de la CVL como campo de estudio se encuadra dentro de la psicología del trabajo y de las organizaciones (PTO), y ha venido a ser un capítulo obligado en los textos de esta disciplina —vg., Peiró y Prieto (1996), Rodríguez (1998), Zedeck (2011)—, no faltando tampoco monografías dedicadas al tema que nos ocupa —vg., Reilly, Sirgy y Goman (2012). Se trata ésta de una disciplina compleja que aglutina diversos niveles y perspectivas (Katz y Khan, 1977; Muchinsky, 2000; Peiró y Prieto, 1996), en conexión también con la dirección y gestión de recursos humanos (Puchol, 2012) y con la salud en el trabajo (Rossi, Quick y Perrewe, 2009). Su objeto material de estudio es, en última instancia, el trabajador en su trabajo o, mejor aún, la actividad de trabajar del trabajador en su trabajo —entendiendo por «trabajar» la actividad laboral desarrollada por el trabajador en el seno de una organización y la experiencia personal subjetiva a resultas de ello.

				Para cumplir sus fines, la PTO intenta conjugar dos perspectivas: a) la perspectiva individual del trabajador —vg., analizando sus percepciones, actitudes hacia el trabajo, desempeño profesional, y aspectos semejantes— y b) la perspectiva social de la organización privada o pública en donde aquél trabaje —vg., analizando sus normas, estructura de poder y contenidos de corte similar. Confluyen, pues, en la PTO aspectos netamente individuales —relativos a la persona que trabaja— y aspectos eminentemente sociales —referentes al ambiente donde se trabaja— que se interpenetran conformando la esencia psicosocial del trabajo. Ello es así porque todo trabajo individual se desarrolla inexorablemente en un contexto social, hecho que origina constantes y continuas influencias en ambos sentidos, entre el trabajo y el trabajador, siendo más fuertes, como cabe suponer, las influencias que van desde la organización al trabajador que aquellas otras influencias que se mueven en sentido contrario. Todo ello pone de manifiesto que la actividad de trabajar, y sus consecuencias subjetivas, no es otra cosa que la resultante final de un complejo conjunto dinámico de fuerzas individuales, psicosociales y sociales.

				La CVL presupone ya una previa selección y gestión de personal, ya que para poder hablar con sentido de CVL el trabajador debe estar ya trabajando en la empresa. Así, en tanto que objeto material de estudio, la CVL consiste en la experiencia del trabajo tal y como la experimenta el trabajador ya instalado en el puesto de trabajo en tiempo real. Por eso, la CVL cabe entenderla como un predicado de la experiencia subjetiva del trabajador según va trabajando momento a momento. Su estructura incluye componentes de dos tipos, a saber: a) las dimensiones básicas del trabajador en tanto que persona —vg., dimensiones cognitiva, emocional, somática...—, en donde materialmente toma cuerpo la experiencia subjetiva de trabajo, y b) todos aquellos factores del trabajo y también del trabajador que determinan, condicionan e influyen sobre las dimensiones básicas anteriores. Como puede entenderse fácilmente, conceptos tales como bienestar laboral, desempeño en el trabajo, conflictos con compañeros, carga de trabajo o ajuste trabajador-trabajo son contenidos pertinentes —y algunos de ellos prototípicos— al campo de estudio que nos ocupa. En definitiva, lo que queremos anticipar ya aquí es que cualquier modelo o teoría válidos sobre CVL tiene que explicar necesariamente las relaciones que se producen entre la experiencia subjetiva del trabajo, de una parte, y sus diversas causas o factores antecedentes, de otra parte. Ejemplos: explicar, vaya por caso, cómo las relaciones del trabajador con su jefe inmediato condicionan su respectiva satisfacción en el trabajo; explicar cómo los recursos personales del trabajador para afrontar el estrés condicionan su tensión laboral; explicar cómo el ajuste trabajador-trabajo condiciona su compromiso con la organización e implicación en la tarea, etc.

				Especificando más el concepto, la CVL se refiere al grado de bienestar laboral que el trabajo proporciona al trabajador. Dado que en el trabajador se distinguen diversas dimensiones básicas, podemos decir que entonces habrá un tipo de bienestar posible para cada una de ellas. Según ello, hablaríamos de un bienestar laboral afectivo, laboral, somático, etcétera. Por extensión, podríamos hablar de CVL en la dimensión conductual del trabajo, el desempeño, salvo que aquí el bienestar coincide con la eficacia —trabajar bien es trabajar con calidad. Por este motivo, el desempeño laboral forma parte y expresa al mismo tiempo la CVL. No es una dimensión más del trabajar, sino su dimensión decisiva, a la que prestan obligada atención tanto el trabajador como la organización por diferentes razones —mantener el puesto de trabajo, o mantener al trabajador en la organización. Dadas las importantes consecuencias que se derivan del desempeño laboral, su evolución se evalúa y vigila regularmente en las organizaciones. Del desempeño depende, en primer lugar, la permanencia del trabajador en su puesto de trabajo y, en segundo lugar, nada menos que la propia viabilidad económica de la organización. Si no hay empresa no hay trabajo, y si no hay trabajo no hay CVL alguna que valga. A su vez, la CVL potencia el desempeño, y ello bene ficia a la empresa.

				El Thesaurus, por su parte, también nos ayuda a enriquecer el significado de la CVL, merced a la red semántica de los términos relacionados que nos ofrece. Entre otros, tenemos: características del trabajo, estrés laboral, satisfacción en el trabajo, características organizacionales, clima organizacional, recursos del trabajador o condiciones de trabajo —términos todos ellos de carácter general que, a su vez, se especifican en otros términos de orden más particular. Ejemplo: las características de trabajo (término general) incluyen términos tales como niveles de ruido, áreas de trabajo, seguridad laboral (términos específicos), y así sucesiva mente con los restantes términos generales de primer orden. Queda patente en esta simple enumeración de términos lo que ya hemos adelantado líneas arriba: que la CVL implica tanto propiedades del trabajo como propiedades del trabajador —y las consecuencias resultantes de la interacción entre ambos. Ejemplos: el clima organizacional es una propiedad del trabajo, los recursos del trabajador son una propiedad del trabajador, y el estrés entendido como tensión laboral es una consecuencia que se sigue de la interacción entre trabajo y trabajador.

				Convergen en la CVL intereses de diversa naturaleza. Aparte del interés propiamente académico como campo de estudio, la CVL resulta también útil a la organización que persigue rentabilizar su fuerza de trabajo, a los directivos de recursos humanos y relaciones laborales que persiguen gestionar eficientemente la plantilla y llevar a cabo una adecuada política de personal de la organización, al profesional consultor de empresas —experto en formación profesional y desarrollo de programas de intervención en organizaciones—, y también, naturalmente, la CVL resulta de provecho al propio trabajador, si es que quiere trabajar y salvaguardar al mismo tiempo su bienestar y salud en el trabajo. No hay que olvidar tampoco a la Administración, que tiene la misión institucional de velar por la vida y mejora en las condiciones de trabajo de los ciudadanos —y la obligación de sostener e incrementar la productividad de la población activa. A este último respecto, valga citar la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo que publica anualmente el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (MTAS, 2007), cuyo análisis puede consultarse en Miguel y Miguel (2002).

				2. MARCO TEÓRICO

				Para el desarrollo y exposición de los diversos componentes de la CVL nos serviremos de un marco teórico general, que abarca conjuntamente bienestar laboral y salud mental en el trabajo —ya que, como iremos viendo en su momento, una cosa lleva a la otra (figura 1). Este marco parte de la premisa de que la salud mental laboral: a) es otra consecuencia del trabajo; b) forma parte de la experiencia subjetiva del trabajo, y c) se encuentra anidada dentro de la CVL. Esto último significa que todos aquellos factores que terminen por afectar positiva o negativamente a la salud del trabajador, antes tienen que haber afectado positiva o negativamente a su CVL. Así, la CVL se concibe como antesala de la salud mental laboral. Ejemplo: una trabajadora sufre acoso moral en el trabajo, el cual le está causando actualmente fuertes ataques de pánico (salud mental), pero antes su bienestar laboral emocional y social (bienestar) ya se había deteriorado a causa del aislamiento social y de las repetidas ridiculizaciones en público a las que le está sometiendo el acosador.

				La anidación de la salud en el trabajo dentro de la CVL recoge la secuencia en que se producen las consecuencias del trabajo —primero se producen consecuencias sobre el bienestar laboral y luego consecuencias más graves que afectan ya a la salud del trabajador. Se trata de una idea compartida y defendida por distintos autores, entre ellos Danna y Griffin (1999) y Duro (2005a). Y ello sin perjuicio de las complejas relaciones que pueden observarse también simultáneamente entre el bienestar y salud en el trabajo en un momento determinado —practicando un corte transversal en el continuo temporal de la experiencia del trabajo (Duro, 2010). Por consiguiente, de lo que venimos exponiendo se desprende que: a) la existen cia de una buena CVL preservará la salud mental del trabajador, y b) la pérdida o deterioro de la CVL será adversa para su salud. Perder CVL conlleva, pues, desamparar, no preservar la salud mental en el trabajo (véase la tabla 1).

				TABLA 1

				Marco teórico. Características generales

				
					
						
								
								Características

							
								
								Ejemplos y componentes

							
								
								Desarrollo

							
						

						
								
								Existenciales

							
								
								Realidad indisoluble trabajador-trabajo.

								Historicidad.

								Expresión.

								Significación.

							
								
								La actividad de trabajar participa de las características del existir.

							
						

						
								
								Estructurales

							
								
								Condiciones de trabajo.

								Condiciones de adaptación.

								Condiciones de ajuste.

								Condiciones de experiencia subjetiva.

							
								
								Condiciones básicas de la calidad de vida laboral.

							
						

						
								
								Temporales

							
								
								Bienestar laboral en tiempo real.

							
								
								El trabajo como actividad desarrollada en el transcurso del tiempo.

							
						

						
								
								Relacionales

							
								
								Salud dentro del bienestar.

							
								
								La salud en el trabajo depende del bienestar laboral.

							
						

						
								
								Determinantes

							
								
								Mercado.

								Competencia.

								Personalidad.

								Experiencia previa.

								Instalación personal en la organización.

							
								
								Factores que influyen sobre las condiciones básicas.

							
						

						
								
								Funcionales

							
								
								Integrado.

								Comprensivo.

							
								
								Esquema de factores implicados en la actividad de trabajar.

							
						

						
								
								Presupuestos

							
								
								Cambios y oscilaciones en el trabajo.

								Necesidad de adaptarse.

								Ajuste trabajador-trabajo como objetivo personal.

								Maximización del bienestar laboral.

							
								
								Situaciones y objetivos que fundamentan la adaptación al trabajo.

							
						

					
				

				Por otra parte, debe repararse en un interesante aspecto en el campo que nos ocupa: el término «calidad» presente en la expresión CVL refiere a una propiedad no inherente — sino adscrita— a la experiencia subjetiva del trabajo, de carácter no estrictamente científico. Supone nada menos que el paso de un lenguaje descriptivo a un lenguaje prescriptivo sobre los efectos del trabajo. Hablar de calidad implica una valoración y, sobre todo, envuelve un criterio o norma desde el cual se juzgue qué es una vida laboral de calidad y qué no. En otras palabras, la calidad no es un hecho observable, sino un valor atribuido. Como tal, la CVL tendría inclusive un grado eminente de calidad superior —el correspondiente a una perfecta y positiva experiencia subjetiva del trabajo. Todo ello somete la CVL y, por ende, remite su análisis a contextos sociales, e incluso a ámbitos geográficos y momentos históricos determinados. En última instancia, qué se entienda por CVL será siempre relativo a las coordenadas espacio-temporales del trabajador y su trabajo. Fuera de ello, debe señalarse que, así como el trabajo tiene un fin —vg., realizar tareas, atender clientes—, el trabajar tiene su bien, que coincide plenamente con un trabajar con CVL. Este bien del trabajar consiste justamente en trabajar con una experiencia positiva del trabajo. La CVL viene a ser, en todo caso y según venimos discutiendo, un valor a perseguir y conservar en el trabajo por parte del trabajador y la organización. Volveremos más adelante sobre este mismo asunto.

				Como tal, la vida en el trabajo, el trabajar, participa de las categorías de la propia existencia humana (Ferrater, 2005). Véase: a) el trabajar es una realidad indisoluble trabajo-trabajador; b) en el trabajar se da también la actualidad histórica (antecedentes, consecuentes, instalación resultante del trabajador en su trabajo), esto es, lo reciente se fundamenta en lo pasado —no tanto en términos de CVL como en términos de sus determinantes, instalación del trabajador en la empresa (véase el capítulo 5)—; c) en el trabajar hay expresión, ya que el trabajador manifiesta su personalidad y se comunica a través del trabajo, y d) en el trabajar interviene la significación, ya que al trabajar se actúa sobre significados y se actúa en consecuencia. Por su parte, el trabajo como realidad medioambiental tiene la propiedad substancial de la plasticidad, admitiendo por ello la posibilidad de ser moldeado por la propiedad substancial individual del trabajador de adaptación manipulativa al medio.

				TABLA 2

				Condiciones básicas de la calidad de vida laboral

				
					
						
								
								Condiciones

							
								
								Determinantes

							
								
								Función

							
								
								Componentes

							
								
								Ejemplos

							
						

						
								
								Condiciones de trabajo.

							
								
								Mercado.

								Competencia.

								Relaciones laborales.

							
								
								Input laboral.

							
								
								Cantidad trabajo.

								Calidad trabajo.

								Cantidad contactos.

								Calidad contactos.

							
								
								Ritmo trabajo.

								Dificultad trabajo.

								Contactos con clientes.

								Conflictos con compañeros.

							
						

						
								
								Condiciones de adaptación.

							
								
								Personalidad.

								Actitudes.

								Valores.

								Formación.

								Experiencia pasada.

							
								
								Interpretación del input.

								Actuación sobre el input.

							
								
								Atribuciones.

								Recursos.

								Moduladores del trabajo.

								Moduladores del trabajador.

								Apoyo social.

								Ayuda profesional.

							
								
								Indicadores de acoso.

								Dosificar trabajo.

							
						

						
								
								Condiciones de ajuste.

							
								
								Ajuste formación-puesto.

								Ajuste experiencia-puesto.

							
								
								Ajuste input real-input deseado en tiempo real.

							
								
								Ajuste cantidad.

								Ajuste calidad.

								Ajuste recursos personales.

							
								
								Ajuste trabajo deseado-trabajado real.

							
						

						
								
								Condiciones de experiencia subjetiva.

							
								
								Instalación personal del trabajador en la organización.

							
								
								Experiencia subjetiva del trabajo.

							
								
								Bienestar laboral.

								Salud mental en el trabajo.

							
								
								Satisfacción laboral.

								Cansancio físico.

								Tensión laboral.

								Síntomas de ansiedad.

							
						

					
				

				La CVL cabe estudiarla merced a un conjunto de cuatro clases de condiciones básicas, cada una de las cuales cumple una función que le es propia y característica (véase la tabla 2): a) condiciones de trabajo (CT), propiedades del trabajo que generan el input laboral (working input) que recibe el trabajador —entendido en un sentido muy amplio—, consistente en cualquier entrada que suscite necesariamente una respuesta en el trabajador; b) condiciones de adaptación (CAd), o propiedades del trabajador que llevan a interpretar y responder al input; c) condiciones de ajuste (CAj), ajuste o discrepancia resultante en el proceso de adaptación del trabajador a su trabajo entre lo que el trabajo es y lo que debería ser según un(os) determinado(s) criterio(s), y d) condiciones de experiencia subjetiva (CEx), o consecuencias del trabajo sobre el trabajador que reflejan cómo vivencia y experimenta su trabajo el trabajador —estado psicológico del trabajador debido al trabajo (véase la figura 1).

				[image: Fig_01.ai]

				Figura 1.—Calidad de vida laboral: condiciones básicas. Las condiciones de experiencia subjetiva se refieren al estado psicológico del trabajador debido a las condiciones precedentes.

				Hablamos aquí de «condición» en un doble sentido: a) condición como factor condicionante de la experiencia subjetiva del trabajo, aplicable a las tres primeras clases de condiciones antecedentes —CT, CAd, CAj—; y b) condición como situación o modo que adopta la experiencia subjetiva del trabajo, referido a la CEx como estado resultante de las tres clases de condiciones anteriores. Dicho con otras palabras, las tres primeras clases de condiciones son las que hacen posible e inteligible toda aquella experiencia de su trabajo que pudiere llegar a tener el trabajador. En su conjunto, las cuatro condiciones constituyen una estructura, de la que son miembros componentes necesarios — esto es, las cuatro condiciones no se limitan a ser partes separadas, meramente yuxtapuestas. Entre ellas existe dependencia y compenetración mutua. La secuencia:

				CT → CAd → CAj → CEx

				se produce, pues, necesariamente (véase la figura 2). Esto es, dado un determinado input (CT), tanto su interpretación y respuesta (CAd), como su ajuste resultante (CAj) y consecuencias últimas sobre el bienestar (CEx), se producen por necesidad, inexorablemente.

				[image: Fig_02.ai]

				Figura 2.—Calidad de vida laboral. Secuencia de condiciones intervinientes para un acontecimiento laboral concreto (separado). CT: condiciones de trabajo. CAd: condiciones de adaptación. CAj: condiciones de ajuste. CEx: condiciones de experiencia subjetiva.

				La secuencia es en sí misma una estructura necesaria, pero los contenidos concretos y el hecho de que el trabajador tenga mayor o menor conciencia de ellos es algo contingente. Podríamos describir la secuencia de forma resumida y breve, diciendo que las CT se imponen al trabajador, las CAd se disponen (en la medida en que son propositivas) por parte de este último, las CAj sobrevienen, y las CEx se vivencian. Ejemplo: las fuertes críticas que pueda recibir un trabajador de su jefe inmediato (CT) activarán necesariamente todos los restantes componentes de la serie, dado que ningún trabajador permanecerá indiferente ante un input de tal naturaleza (hecho necesario), pero la reacción, resultado y consecuencias concretas que acaezcan y experimente no serán idénticos de un trabajador a otro (contingencia). Comentario: de forma semejante, las cuatro condiciones conforman un esquema, actuando las tres primeras condiciones como partes de un proceso en fases, que lleva necesariamente a una consecuencia última, la experiencia subjetiva del trabajo —estado psicológico resultante del trabajador.

				Por otra parte, las diferentes CT, CAd y CAj son el entorno de las CEx. Para un hecho laboral discreto —esto es, para un hecho separado y distinto de los demás—, las cuatro condiciones básicas pueden considerarse también como una cadena de estímulos y respuestas sucesivos, siendo la experiencia subjetiva del trabajo la última respuesta necesaria —el último eslabón de la cadena. Sin embargo, la vida en el trabajo en tiempo real conlleva que diversos hechos laborales de carácter puntual se solapen en un mismo momento, cubriéndose total o parcialmente unos con otros, y también que el final de una cadena anterior de estímulos y respuestas, esto es, la experiencia subjetiva del trabajo, pueda convertirse en principio de otra cadena de hechos posterior. Ejemplo: la satisfacción y bienestar que experimenta un trabajador (consecuencia positiva sobre las CEx) que acaba de ser ascendido (CT), puede modificar su futura actitud (CAd) ante el trabajo de ahora en adelante.

				En estas cuatro clases de condiciones se resume el marco teórico aquí utilizado, dentro de cuyos límites intentaremos encuadrar las diversas aportaciones de los autores que vienen investigando en este campo. La principal ventaja que nos ofrece este marco radica en su carácter integrado y comprensivo: a) integrado, porque entre sus cuatro clases de condiciones básicas existe una estrecha relación dialéctica, tal y como hemos adelantado e iremos desarrollando en los subsiguientes capítulos, y b) comprensivo, porque esta tétrada de condiciones básicas ha venido actuando a modo de generatriz de donde proceden los constructos más pertinentes y relevantes para la CVL.

				Repasémoslo, pues. Las CT son todo aquello con los que se encuentra el trabajador en su trabajo en un sentido amplio, es decir, a lo que tiene que atender, de una forma u otra, inexcusablemente. Las CAd son justo el procesamiento de información y/o respuesta que efectúa el trabajador ante las previas CT. Un primer resultado inmediato de lo anterior, el ajuste o discrepancia producidos entre trabajo-trabajador merced a la interacción de las dos condiciones anteriores, se recoge y expresa en las CAj. Por último, las CEx manifiestan la influencia de todo lo anterior a través del tono en que el trabajador experimenta su trabajo.

				La necesidad de un sistema de cuatro condiciones para explicar la CVL descansa en los siguientes presupuestos: a) las CT presentan oscilaciones en el transcurso del tiempo, no siendo siempre el estado de sus propiedades compatible con el bienestar laboral en un momento determinado; b) las CAd tienen su razón de ser precisamente en el presupuesto anterior, y se activan para afrontar las CT; c) las CAj son un resultado necesario, ya que toda adaptación del trabajador al trabajo se dirige a alcanzar —o mantener— un cierto criterio, cuyo grado de consecución se refleja en el ajuste trabajador-trabajo, y d) el trabajador persigue siempre maximizar su bienestar laboral en las diversas dimensiones. Los fundamentos teóricos de las cuatro condiciones básicas ya han sido detallados suficientemente en otro lugar (Duro, 2005a).

				Se concibe, pues, la CVL como la resultante de un sistema de condiciones previas que se desenvuelve como un continuo de estados de experiencia subjetiva del trabajo, fruto todo ello del proceso de adaptación constante del trabajador a su trabajo. En definitiva, la CVL reflejaría justamente el modo de la experiencia subjetiva del trabajo. Si el modo de esta experiencia es positivo, entonces cabría hablar de CVL, y lo contrario en caso de que tal experiencia resultara negativa. Nos serviremos de una analogía para ilustrar mejor todo el proceso anterior, entresacada del mundo de deporte, del tenis en concreto: a) las CT representan cómo le están viniendo las pelotas al jugador; b) las CAd cómo éste consigue devolver las pelotas; c) las CAj representan el resultado objetivo del juego a cada momento presente —se presume que todo jugador tiene en mente como objetivo personal el ganar el partido en ciernes—; y d) las CEx cómo se va sintiendo el jugador a resultas del marcador. Como puede apreciarse, hay en ambos casos, en el trabajo y en el tenis, una cascada de condicionantes sucesivos: cómo venga el trabajo o el juego condiciona la respuesta que pueda dar el trabajador en el trabajo o el jugador en el juego, respuesta que a su vez condiciona el ajuste obtenido, el cual, por último, condiciona cómo termine por sentirse, pensar y actuar nuestro trabajador o tenista.

				Las condiciones integrantes de la CVL cobran sentido en su relación con otros diversos constructos, en especial con aquellos constructos relativos a sus determinantes (véase la figura 2) y consecuentes o, si se prefiere, constructos relativos a sus sentidos ascendente y descendente (Bunge, 2008). Su sentido ascendente radica en los procesos y estructura del grupo de trabajo y de la organización, así como en las relaciones de la organización con su entorno y, en un marco mucho más amplio, radica en el ordenamiento jurídico laboral vigente y en la situación económica general. Este sentido ascendente nos dice que el trabajo, y por extensión la CVL, se desarrolla en un grupo social con procesos y estructuras de colaboración y competencia, influencias y resistencias, liderazgo y seguidores, comparación social, justicia distributiva..., dentro de un contexto organizacional con normas y jerarquía, regulado por una normativa jurídica e influido por una situación económica que implica demandas de empleo, ayudas públicas a la empresa, leyes sobre el trabajo, financiación de la actividad empresarial, etc. Por otro lado, el sentido descendente lo constituyen los procesos cognitivos, reacciones emocionales y conductas del trabajador que tienen lugar cuando éste se encuentra trabajando —vg., focalización de la atención, resolución de los problemas planteados, estrategias de actuación en la situación laboral en tiempo real, etc.
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				Figura 3.—Calidad de vida laboral: condiciones básicas y sus respectivos determinantes. Cada determinante fija los términos de sus condiciones.

				Sobre las cuatro condiciones básicas de la CVL, presentes y manifiestas cuando el trabajador está trabajando, ejerce su influencia un amplio conjunto estratificado de determinantes latentes, organizado por capas. Estos determinantes enlazan las condiciones básicas de la CVL con la realidad como sistema. Por ejemplo, las demandas de tarea (CT) que un trabajador pueda recibir en su momento acusarán la influencia de las características concretas del puesto de trabajo que ocupe, y las características de este puesto de trabajo estarán influenciadas a su vez por el clima organizacional que reine en el grupo de trabajo, y así sucesivamente con diversos aspectos de la organización en su conjunto, el mundo del trabajo en general, la realidad económica del país, etcétera. De igual manera, la forma en que el trabajador perciba e interprete su trabajo (CAd) estará condicionada por sus motivaciones, valores o factores de personalidad, por poner algunos ejemplos. Esquemáticamente:

				Realidad (sistema) → determinantesi (parte de la realidad) → condiciones básicas de la CVL

				Por regla general, estos factores determinantes de las CT y de las CAd trascienden la experiencia inmediata del trabajar, estando ocultos a la misma porque el trabajador no los experimenta directamente, aunque de un modo u otro impregnen su CVL. Esto es, los determinantes tienen un carácter implícito, no siendo accesibles directamente al trabajador, en tanto que las condiciones básicas CT y CAd tienen un carácter explicito. Lo anterior no niega, sin embargo, que en algunas ocasiones los determinantes puedan afectar directa y manifiestamente a la experiencia de trabajo. Sería el caso, por ejemplo, de un expediente de regulación de empleo o alguna ley de reciente aprobación modificando significativamente la jornada de trabajo en cierto sector económico o tipo de empresas.

				Definición: los determinantes son aquellos factores de la realidad, generalmente no directamente accesibles al trabajador mientras está trabajando, que afectan a las condiciones básicas de la CVL.

				Tradicionalmente, la mayor parte de la investigación sobre CVL ha girado en torno a tres dicotomías, a saber: a) persona-ambiente; b) miembro-organización, y c) trabajador-trabajo. Fuera de ellas, cabría añadir una dicotomía más, considerando hechos latentes y manifiestos, a saber: procesos-operaciones. Los procesos son de carácter latente y las operaciones de carácter manifiesto, y se refieren tanto a los procesos e interacciones que se efectúan en la organización como a los procesos y operaciones psicológicas que tienen lugar en el trabajador al trabajar. Ejemplos: trato conferido por el trabajador a los clientes (conducta manifiesta del trabajador); absentismo mental (proceso latente del trabajador); sistema de recompensas a la plantilla por productividad comercial (proceso manifiesto organizacional) o política de promoción interna de la empresa (proceso latente organizacional).

				Aparte de lo anterior, no debería pasarse por alto la dimensión temporal que impregna la CVL, ya que la experiencia subjetiva del trabajo que se haya tenido en el pasado y la experiencia de trabajo que se prevé para el futuro influyen sobre la experiencia presente. Ejemplo: el aislamiento social sufrido en su anterior destino por un trabajador (pasado) y el aislamiento social que espera sufrir antes o después (futuro) otro trabajador, condicionan su adaptación y experiencia actuales. La historicidad, según hemos indicado líneas arriba, forma parte de la existencia humana, y la vida en el trabajo no es una excepción. De forma esquemática:

				Experiencia pasada → Experiencia actual → Experiencia futura esperada

				Para terminar con esta sección, valga añadir una observación: bastantes trabajadores trabajan con una pobre CVL en su organización, según aparece una y otra vez en los resultados de campo; por ejemplo, en Duro (2005b). La pregunta que planteamos entonces es: ¿Por qué aguanta el trabajador en un trabajo donde no está a gusto y que le resulta molesto o desagradable? Aunque los presupuestos de esta situación son obvios, tratándose casi de una verdad de Perogrullo, entendemos que conviene hacerlos aquí lo máximamente explícitos posible. Entre otros, destacamos los siguientes: a) normalmente el trabajador no puede renunciar a su trabajo sin asumir antes un alto coste por ello, en un sentido amplio; en suma, el trabajo, aun sin llegar a retener al trabajador por la fuerza, es, sin embargo, de algún modo una relación que puede resultar forzada para el trabajador; b) el trabajo está normado legalmente, siendo por tanto el trabajar una actividad prescriptiva de obligado cumplimiento y estando sometido por ello el trabajador a sanción si no cumpliera adecuadamente; c) el trabajador no controla nunca por completo —ni puede aspirar a ello— sus CT, porque el trabajo se efectúa dentro de una estructura jerárquica que decide y toma decisiones que le afectan, y d) sobre el trabajo y el trabajar se deslizan diversos contenidos perilaborales y paralaborales —vg., responsabilidades familiares, apego a compañeros de trabajo—, que restringen aún más la personal toma de decisiones del trabajador sobre su permanencia o salida de la organización.

				En definitiva, a tenor de estas causas o motivos se comprueba que el trabajar y permanecer en la organización puede llegar a ser una situación adversa y alienante para el trabajador, en el sentido de tener que actuar de forma contraria a su conciencia. A nuestro entender, la posibilidad que venimos comentando —trabajadores en situaciones de trabajo que vivencian negativamente, y de las que no pueden librarse— resulta esencial para nuestro tema de estudio, y pone en valor cualquier iniciativa para la evaluación, mejora y seguimiento de la CVL en las organizaciones. Por último, y es algo que sin duda no se le escapará a nadie, la CVL conlleva importantes connotaciones económicas tanto para la organización —productividad y eficiencia— como para la Administración — economía y competitividad— y también para el propio interesado —costes asociados a la pérdida de bienestar y salud.

				2.1. Modelos

				Aunque los modelos que expondremos a continuación no son stricto senso modelos de CVL, sí son sin embargo modelos relevantes dentro de la PTO, y de una forma u otra se solapan y yuxtaponen a las condiciones básicas de nuestro marco teórico de referencia. Detallamos entre ellos los tres modelos siguientes: a) el modelo de control-demandas (DCM, demanda-control model); b) modelo de características del trabajo (JCM, Job Characteristics Model), y c) modelo del triple ajuste (TMP, Triple Match Principle). El primer modelo es un modelo inicialmente de riesgo cardiovascular en el trabajo, pero que luego ha derivado en un modelo de tensión mental en el trabajo. El segundo modelo es un modelo de motivación. Sin embargo, es un modelo pertinente para nuestros fines en un doble sentido: primero, porque la motivación forma parte de la CVL, ya que trabajar desmotivado implica estar a disgusto en el trabajo—; y segundo, porque la motivación incide directamente sobre el desempeño, siendo éste un componente esencial de la de la experiencia subjetiva del trabajo (véase el capítulo 5, subsección 1.3). Finalmente, el tercer modelo es un modelo de estrés (tensión), y aunque es bien cierto que no se podría hablar de CVL si hay estrés, no es menos cierto que la CVL no puede reducirse sin más al estrés —cabe imaginar a alguien que no esté a gusto en su trabajo y que por ello quiera marcharse de la empresa (indicador de una pobre CVL).

				Modelo de control-demandas. El modelo de Karasek se inició a finales de los años setenta (1979), y ha ido sufriendo diversas transformaciones desde entonces (Karasek, 1989; Karasek y Theorell, 1990; Karasek et al., 1998). Comenzó en su momento como un modelo de riesgo cardiovascular por motivo del trabajo, tratando de explicar indicadores tales como presión sistólica, colesterol o enfermedad cardíaca, pasando luego sucesivamente a ser un modelo de tensión laboral, de estrés, y de tensión mental por el trabajo. Pese a los sucesivos cambios de finalidad del modelo, su autor ha perseguido siempre explicar diversas consecuencias negativas del trabajo sobre los trabajadores. En su formato inicial, el modelo constaba de dos dimensiones independientes, a saber: a) demandas del tra bajo, referidas a aspectos del trabajo tales como mucho trabajo, no terminar nunca el trabajo, trabajo excesivo, y b) nivel de decisión, referido al control de las demandas del trabajo por parte del trabajador —vg., tomar las propias decisiones, participar en la toma de decisiones o tener voz en el trabajo. Tanto las demandas como el nivel de decisión pueden ser altos o bajos, lo que origina una clasificación de los puestos de trabajo en cuatro categorías (en realidad, cuatro cuadrantes, al ser factores ortogonales). Así, hay puestos de trabajo de cuatro tipos distintos: pasivos, de alta tensión, de baja tensión y activos. Los puestos de trabajo más saludables serían los puestos de trabajo activos —alta demanda, alto control. Por otra parte, las peores consecuencias para el trabajador se producirían en la categoría de puestos de trabajo de alta tensión, donde se combinan unas elevadas demandas con un reducido nivel de decisión. Dentro de esta última categoría se sitúan profesiones tales como auxiliar de enfermería y operadoras telefónicas. Entre otras diversas consecuencias del trabajo, dentro del modelo que nos ocupa se evalúan el agotamiento, la depresión y también la insatisfacción en el puesto de trabajo, insatisfacción vital, consumo de medicamentos y días de enfermedad.

				Posteriormente, ya en los años noventa, el modelo incorpora nuevas escalas, alcanzando ahora un total de cinco: a) demandas psicológicas —vg., ambigüedad de rol, concentración, alteración mental por el trabajo—; b) nivel de decisión —vg., autoridad de decisión, autoridad de decisión en grupo, autoridad formal, subutilización de habilidades— c) apoyo social —vg., apoyo socioemocional de jefes y compañeros, apoyo instrumental de jefes y compañeros, y hostilidad de jefes y compañeros—; d) demandas físicas, escala referida a la evaluación de los aspectos del trabajo de carácter ergonómico. — vg., carga isométrica, carga aeróbica—, y e) inseguridad en el trabajo, referida al requerimiento de ciertas habilidades por parte del mercado de trabajo y que, en algunos casos, pueden llegar limitar el desarrollo de carrera del trabajador —vg., inseguridad general, obsolescencia de habilidades. Debe advertirse que también las propias escalas han venido experimentando cambios en su composición a lo largo del tiempo. Se trata de un ejemplo ilustrativo de modelo que, partiendo de un núcleo conceptual original, ha ido incorporando más y más elementos procedentes de otros autores a fin de poder explicar cada vez mejor la complejidad del trabajo y sus consecuencias sobre el trabajador. Sin embargo, aunque en las diferentes demandas se entreven las CT, y en el nivel de decisión se refleja la interacción entre CT y CAd, el modelo no capta la secuencia completa de condiciones que intervienen en la actividad de trabajar.

				La medida de intervención propuesta por este autor y su equipo para favorecer la salud de los trabajadores es el rediseño de los puestos de trabajo (Karasek, 1979; Karasek y Theorell, 1990). Modificando de una forma u otra el diseño original de las condiciones de trabajo se pueden conseguir los objetivos que interesen. Por ejemplo; a) para incrementar el uso discrecional de habilidades (skill discretion) por parte del trabajador en su puesto de trabajo habría que recurrir al enriquecimiento del trabajo y otorgarle la responsabilidad de terminar el producto o servicio completo; b) para conferirle una mayor autoridad de decisión se tendría que efectuar una ampliación del trabajo —más tareas del mismo nivel—, y c) para incrementar el apoyo social que reciba el trabajador hay que diseñar puestos con el oportuno feedback y participación en la toma de decisiones.

				Modelo de características del trabajo. Es un modelo de motivación laboral (De Varo, Li y Brookshire, 2007; Hackman y Oldman, 1976), pero también contempla consecuencias del trabajo sobre el trabajador que se solapan con el bienestar laboral. Considera como dimensiones nucleares del puesto de trabajo las cinco dimensiones siguientes: a) la variedad de habilidades requeridas; b) la identidad de tarea; c) la significación de tarea; d) la autonomía, y e) la retroalimentación recibida por el trabajador. Las diferentes dimensiones ejercen su influencia sobre los estados psicológicos críticos del trabajador, siguiendo esta pauta: las tres primeras afectan al significado que el trabajador otorga al trabajo, la cuarta dimensión afecta a su responsabilidad, y la retroalimentación, por último, influye en los resultados del trabajo. A su vez, significado, responsabilidad y resultados del trabajo afectan a otros diversos resultados personales y consecuencias del trabajo: motivación, ejecución, satisfacción, absentismo y rotación. En estudios más recientes (De Varo, Li y Brookshire, 2007) se ha analizado cómo la variedad de tareas y la autonomía percibida afectan a la productividad y satisfacción. Es lógico que se recurra a la variedad de tareas en un modelo de motivación, porque la novedad y versatilidad en el trabajo la estimulan.

				El modelo no es sino un ejemplo más de modelos que entresacan un conjunto de antecedentes y consecuentes de la actividad de trabajar e intentan dar razón de consecuencias muy concretas del trabajo. Por otro lado, es fácil descubrir entre las citadas dimensiones las condiciones básicas de nuestro marco teórico —vg., la variedad de tareas pertenece a las CT, la autonomía se relaciona con la posibilidad de modular el trabajo, CAd, etc. Es un modelo típico de consultoría de empresa, orientado a explicar la productividad del trabajador en el puesto de trabajo —productividad laboral, calidad del producto—, aunque también considera los efectos de las diferentes dimensiones sobre la satisfacción. Por ello, no se considera explícitamente el papel activo que juega el trabajador en su adaptación y ajuste al puesto de trabajo. Aun así, la autonomía no es otra cosa que un hueco —entendido como margen de actuación concedido al trabajador que ocupa un determinado puesto de trabajo—, donde el trabajador podrá desplegar más o menos sus estrategias de modulación del trabajo (Duro, 2009).

				Modelo del triple ajuste. Es un modelo de estrés laboral (De Jonge y Dormann, 2006) que proviene de un previo modelo de burnout (Schaufeli y Bakker, 2004), incorporando, además, la evaluación primaria y secundaria de Lazarus y Folkman (1984). Su principal aportación se revela ya en el nombre del modelo: triple ajuste. Significa que si los estresores, los recursos y las tensiones suscitadas por el trabajo son del mismo tipo, entonces serán mayores los efectos de la moderación de las consecuencias del trabajo sobre el trabajador. En realidad, el ajuste (match) se produciría entre estresores del trabajo y recursos del trabajador. Los estresores requieren esfuerzo y los recursos son reservas energéticas —aunque mejor sería decir reservas «operativas». Se contemplan estresores y recursos de tipo cognitivo, emocional y físico.

				Este modelo se encuadra dentro de la categoría de modelos existentes para explicar el estrés, el burnout, el acoso moral en el trabajo y asuntos similares, modelos todos ellos donde se vinculan ciertos aspectos del trabajo con ciertos aspectos del trabajador. A nuestro entender, resulta un tanto forzada una clasificación de los estresores en base al tipo de recursos que suscita en el trabajador, porque el input laboral es multidimensional. Además, cabe utilizar recursos de diverso tipo para atender una misma demanda del trabajo. Por otra parte, la simetría defendida por estos autores contradice la equifinalidad de los recursos del trabajador —el trabajador puede utilizar recursos distintos para habérselas con un mismo estresor. Sin embargo, es mérito del modelo destacar que ciertas demandas priman el despliegue de ciertos recursos, pero ello puede que obedezca más a razones de aprendizaje y eficacia que a simetría entre estresores y recursos.

				3. EVALUACIÓN

				Dado que, en tiempo real, la interacción entre las diversas condiciones básicas de la actividad de trabajar genera un flujo continuo de acciones y reacciones, muchas de ellas imprevistas, no anticipadas y de difícil catalogación por las técnicas de evaluación al uso, el método de elección para evaluar la CVL es sin duda el auto-registro de situaciones críticas (Duro, 2006). Mediante este método el trabajador efectúa observaciones y autoobservaciones sobre cada una de las cuatro condiciones básicas siempre que haya sucedido algo en el trabajo que resulte significativo para su CVL, y a continuación las registra en una hoja de formato predeterminado respondiendo a cuestiones tales como: a) qué pasó en el trabajo —descripción de las CT—; b) qué pensó e hizo al respecto —descripción de las CAd—; c) qué logró o consiguió con ello —descripción de las CAj resultantes—, y d) cómo se sintió y cómo afectó todo ello a su experiencia del trabajo —descripción de las CEx. Posteriormente, el registro de incidentes críticos se analiza por los responsables de la organización, a fin de evitar que esas mismas situaciones se vuelvan a producir en el futuro o, cuando menos, para intentar reducir las consecuencias negativas del trabajo sobre el trabajador.

				A nuestro juicio, este método es adecuado especialmente para implementar programas de mejora de CVL en las organizaciones, dado que permite una evaluación singularizada de cada caso en particular en el día a día, lo cual facilita la adopción de las medidas adecuadas y el posterior seguimiento de los resultados obtenidos. Como se ha podido comprobar, el formato de autorregistros sólo predetermina el esquema de condiciones básicas, pero deja total libertad al trabajador para registrar cualesquiera contenidos que hayan surgido. De todas formas, para una evaluación primaria general de la CVL de la plantilla de una empresa se podría recurrir a cuestionarios o entrevistas de formato tradicional (Duro, 2005b).

				En otro orden de cosas, la evaluación de la CVL puede referirse a diversos momentos o períodos de tiempo. A un nivel molecular, más analítico, podría llegar a evaluarse la experiencia subjetiva del trabajo en cada momento de la actividad del trabajar, mi —donde mi representa un momento determinado de la jornada laboral—, y a un nivel molar, más sintético, puede llevarse la evaluación a amplios períodos de tiempo, pi. Ejemplo: un diseño de medidas repetidas que evalúe la satisfacción o insatisfacción laboral del trabajador —así como sus factores antecedentes— cada hora o cada día de trabajo, por fijar cortos lapsos de tiempo, se aproximaría a un análisis de tipo molecular. Por el contrario, una evaluación semestral o anual de las mismas variables intervinientes, relativa a todo un semestre o año pasados, se correspon de más con una evaluación a nivel molar de análisis de CVL. Obviamente, cabe esperar una mayor fiabilidad y validez en las evaluaciones de CVL según se vayan aproximando a un nivel molecular de análisis —si bien, debe advertirse, una excesiva recogida de datos puede terminar por resultar a lo último poco práctica. En general, y según recomendábamos líneas arriba, tras una evaluación inicial a través de cuestionario, una evaluación regular de los incidentes críticos puede ser la solución más eficaz.

				De forma semejante a lo que ocurre con el período al que se refiera la evaluación (molecular o molar), la descripción de contenidos correspondientes a las cuatro condiciones básicas que se viertan en los cuestionarios e inventarios de CVL puede ser asimismo más o menos general o específica. Si, por ejemplo, preguntamos a un trabajador sobre su trabajo (CT) y sobre la satisfacción que le produce (CEx), así sin una mayor concreción, estamos a un nivel molar de evaluación: «¿tiene mucho trabajo?», «¿qué satisfacción le produce su trabajo?»; pero si por el contrario le preguntamos sobre cada una de las tareas que realiza habitualmente en su puesto de trabajo (CT) y sobre la satisfacción que le producen (CEx), entonces estamos descendiendo a un nivel más molecular de análisis para los mismos contenidos (CT y CEx): «¿tiene que atender muchos clientes?», «¿tiene que archivar muchos expedientes?», «¿qué satisfacción le produce el trato directo con clientes?», ¿qué satisfacción le produce archivar carpetas?». La evaluación molecular es más propia de la investigación básica en PTO, en tanto que la evaluación más molar responde más a estudios de investigación aplicada. Esquemáticamente, pues, tendríamos:

				Evaluación molar:

				[CT = {trabajo}] → [CEx = {satisfacción con el trabajo}]

				Evaluación molecular:

				[CT = {tareai tareaj...] → [CEx = {satisfacción con la tareai satisfacción con la tareaj...}]

				Por definición, todos y cada uno de los contenidos relativos a la CVL pueden describirse de forma más y más analítica, representando progresivamente contenidos más y más concretos —vendría a suceder lo mismo que sucede al aumentar la resolución de una imagen, que nos descubre y permite apreciar cada vez un mayor lujo de detalles en lo representado.

				Ejemplo:

				CTn1:trabajo.

				CTn2:demandas de persona.

				CTn3:relaciones con jefes y compañeros.

				CTn4:relación con el jefe inmediato.

				CTn5:relación con el jefe inmediato respecto a los objetivos de la organización.

				Siendo los diferentes ni los sucesivos niveles de análisis, desde lo más general a lo más particular. Se comprueba, por otra parte, que:
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				4. INVESTIGACIÓN Y APLICACIONES

				Comentaremos brevemente a título ilustrativo algunas investigaciones, entresacadas de la literatura, que ponen de manifiesto los diferentes ámbitos y perspectivas desde las que se aborda la CVL. Por ejemplo, en el estudio de Pelletier, Coutu y Lamande (1995) la CVL se vincula con el estrés laboral, los mecanismos de afrontamiento del estrés, la satisfacción laboral, el apoyo social y el burnout. Kalimo y Toppinen (1999), por su parte, estudian la relación entre problemas en el trabajo y bienestar laboral, y tienen en cuenta aspectos del trabajo tales como la inseguridad en el trabajo, la falta de apoyo de superiores, la tensión mental, diversos síntomas psicosomáticos... Ambos estudios comparten la misma perspectiva formal, dado que en uno y otro caso se tienen en cuenta tanto aspectos del trabajo como aspectos del trabajador, pero al mismo tiempo existen notables diferencias en el plano de los contenidos utilizados por los autores para especificar tales aspectos.

				Otro tanto sucede con el estudio de Casas et al. (2002). En esta ocasión, se utilizan diferentes dimensiones y medidas habituales de CVL, pero adaptada a profesionales sanitarios, organizadas asimismo en torno a un conjunto de condiciones objetivas y subjetivas del trabajo. Dentro de las primeras condiciones se incluyen el medio ambiente físico, tecnológico..., y dentro de las segundas el individuo y su actividad profesional, su grupo laboral... Aunque esta propuesta no es exactamente coincidente con las dos citadas anteriores, sí comparte ciertas dimensiones comunes con ellas.

				Por su parte, los índices componentes de la Encuesta sobre Calidad de Vida en el Trabajo del MTAS (2007) —vg., condiciones de trabajo, alienación en el puesto de trabajo, de autonomía en el puesto de trabajo...— recogen también aspectos interesantes y significativos de la CVL. Como se observa, nuevamente se incluyen aquí tanto propiedades del trabajo como propiedades del trabajador, lo cual reitera y vuelve a apoyar la idea de que la CVL es una realidad compleja, multifactorial y multidimensional. En verdad, resulta difícil, si no imposible de todo punto, encontrar dos estudios sobre CVL que contengan exactamente los mismos contenidos para trabajo y trabajador, aunque al final su enfoque sea coincidente.

				Una aplicación clave de los estudios sobre CVL lo constituye la prevención de riesgos psicosociales sobre la salud (mental) laboral (Duro, 2006, 2007). En realidad, en el campo que nos ocupa es siempre mejor prevenir que curar. Al menos, esta es la opinión que, entre otros autores, defiende Reynolds (1997), quien propone diversas estrategias de intervención tras una evaluación inicial para el manejo del estrés. En esta ocasión, el autor relaciona la salud general del trabajador, su humor positivo y negativo..., con diversas características del trabajo, tales como control, carga de trabajo, salario, claridad de la tarea... Más de lo mismo, según puede comprobarse.

				A nuestro juicio, y ya para terminar esta introducción, la CVL supone un desafío que no puede pasar por alto una empresa progresista. Se trata la CVL de un aspecto que puede gestionarse al igual que se viene haciendo con el resto de las cuestiones relativas a la gestión de personal (Puchol, 2012). Para ello, es necesario el concurso de aquellas fuerzas tradicionales siempre presentes en los asuntos laborales: a) demandas de los trabajadores (petición por su parte de una mejora de CVL, al igual que, en su momento, se pidieron reconocimiento, expresión, promoción y participación); b) representantes, que incluirían la CVL como otro punto a tratar dentro de la negociación colectiva; c) valores sociales, proclives hoy en día más que nunca a fomentar el bienestar en todos los ámbitos de la actividad humana. Una sección del departamento de recursos humanos podría hacerse cargo de la CVL —incluso con el concurso de otros agentes. Las funciones encargadas a esta sección serían tanto el desarrollo de los recursos humanos (semejante a la actual evaluación del desempeño o programas de motivación laboral), como de administración de personal —registros de observaciones sobre bienestar, etc. Se gestionaría la CVL a modo de orientación estratégica —a medio y largo plazo— de la gestión de personal. Del mismo modo, la CVL debería pasar a ser un valor destacado dentro de la cultura empresarial —cultura interna y externa, de funcionamiento organizacional y de proyección de imagen al exterior, respectivamente.
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