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Introduccio

En aquest modul ens centrarem en 1'analisi del context laboral actual i les
repercussions que té per a I'ocupacié i la qualitat de vida dels treballadors. En
primer lloc, s’aborda la transformaci6 del mén laboral, i amb aquest, la de les
condicions de treball, insistint especialment en les que estan presents en les
ocupacions actuals. En segon lloc, s'examina el concepte de qualitat de vida
des de la globalitat, posant una atenci6 especial en la dimensié emmarcada en

el context laboral: la qualitat de vida laboral.
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Objectius

L'objectiu general és adquirir un coneixement global sobre les condicions del
treball actuals i les repercussions que té per a la qualitat de vida dels treballa-
dors.

Els objectius especifics son:

1. Coneixer els aspectes de les condicions de treball i els riscos psicosocials.
2. Aprofundir en el concepte de qualitat de vida.

3. Familiaritzar-se amb el concepte de qualitat de vida laboral.
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1. El mon laboral: la qualitat de ’ocupacid

El moén laboral esta en metamorfosi constant. L'altima i una de les més desta-
cades es refereix a una transicié que arrenca del fordisme keynesia i condueix
al capitalisme flexible propiciat per la globalitzaci6é neoliberal. En un primer
moment, es va establir un régim economicopolitic i sociolaboral basat en un
contracte social entre capital, treball i estat (economia, societat i politica) del
qual van derivar una série d’objectius i estratégies compartits (com el creixe-
ment economic, la plena ocupacié formal, els drets laborals, la llibertat de
mercat i la proteccid social). Aquest model d’articulacié de treball, ciutadania
i benestar es va emmarcar en una societat caracteritzada per ’accessibilitat in-
dividual a una ocupacio regulada per un contracte indefinit, remunerat amb
un salari digne, en unes condicions de treball supervisades i desenvolupat en
el marc d'una empresa, una professio i una carrera estables. Aquesta utopia
social, que s’esperava que s'implantés progressivament a escala planetaria i de

manera definitiva, no va durar més d’una generacio.

Aquest model va ser gradualment modificat amb la irrupci6 del neoliberalis-
me economic, ideologic i politic, iniciada al final dels anys setanta. A partir
d’aquests anys, es va comencar la implantacié d'un capitalisme flexible, infor-
macional i global, que va configurar un escenari de desregulacié del mercat
de treball, de la qual ha derivat una doble crisi laboral, que es planteja en dos
fronts interrelacionats (Blanch, 2012):

e La quantitat d’ocupacio oferta, que determina la taxa de desocupacio.

Pagina web

Fundaci6é Europea per a
la Millora de les Condici-

bilitzacio i la intensificacio del treball, i també per la precaritzacié de la | ons de Vida i de Treball:
www.eurofound.europa.eu.

e La qualitat de I'ocupaci6 disponible, afectada per processos com la inesta-

vida laboral en la subocupacio.

En el marc d’aquest treball, ens centrarem en aquest segon aspecte. Fins al
dia d’avui, multitud d’organismes, academics i professionals ha mostrat les
repercussions importants que tenen les condicions del treball per a la qualitat
de vida dels treballadors i la ciutadania receptora dels serveis i productes del
treball mateix, i també en les actituds i comportaments d’aquests treballadors
al lloc de treball (com ara motivacio, satisfacci6é laboral, absentisme, intenci6
d’abandé de l'organitzacio, etc.).

Més concretament, Blanch (2012) fa una sintesi de la importancia de les con-
dicions de treball i com aquesta s’ha plasmat en la normativa reguladora de

I'ocupaci6 a Espanya:

“En las altimas décadas, la legislacién internacional en el ambito de la seguridad y la
salud en el trabajo ha ido enfatizando lo que las condiciones de trabajo conllevan de fac-
tores de riesgo laboral; esto es, de amenaza para la salud, la seguridad y el bienestar en el


http://www.eurofound.europa.eu/
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trabajo. Este es el espiritu del articulo 40.2 de la Constitucién Espafiola, que encomienda
a los poderes publicos el velar por la seguridad e higiene en el trabajo y el desarrollar
una politica de proteccion de la salud de los trabajadores mediante la prevencion de los
riesgos derivados de su trabajo, de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales
(BOE, 1995) y de la Directiva comunitaria 89/391/CEE sobre medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo. El articulo 4 de la Ley
31/1995 define la «prevencién» como el conjunto de actividades o medidas adoptadas
o previstas en todas las fases de actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir
los riesgos derivados del trabajo. Y concibe el «riesgo laboral» como la posibilidad de que
un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo. Por «dafos derivados del
trabajo» entiende las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u ocasiéon
del trabajo. Y propone como criterio de «calificacién de la gravedad de un riesgo» el efec-
to combinado de la probabilidad de que se produzca el dafio y la severidad del mismo. De
modo que considera como «riesgo laboral grave e inminente» aquél que resulte probable
racionalmente que se materialice en un futuro inmediato y pueda suponer un dafio grave
para la salud de los trabajadores. Asimismo, esta Ley entiende como «condicién de tra-
bajo» cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una influencia significativa en
la generacién de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador. A ese respecto destaca,
junto a las circunstancias fisicas, materiales y técnicas, aquellas otras caracteristicas del
trabajo, incluidas las relativas a su organizacién y ordenacioén, que influyan en la magni-
tud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador. Un desarrollo posterior de esta ley, el
RD 39/1997 (BOE, 1997) define el riesgo psicosocial como la probabilidad de produccién
de un dafio psicosocial como consecuencia de las condiciones de trabajo.”

Aquest marc laboral, juntament amb tota la investigacié feta fins avui amb
relaci6 als riscos psicosocials, evidencia una migracié de I'émfasi de les carac-
teristiques materials, fisiques, técniques, ergonomiques, higieniques i mecani-
ques de les condicions del treball envers una dimensié més psicosocial i sub-
jectiva de 'experiéncia i de les relacions i interaccions laborals. Aquest canvi
d’émfasi es pot observar en els diferents informes de 1'Organitzacié Internaci-
onal del Treball, I’Organitzacié Mundial de la Salut (http://www.who.int/es/),
I’Agencia Europea per a la Seguretat i la Salut en el Treball i 'Institut Nacional
de Seguretat i Higiene en el Treball, i també en la prolifica investigaci6é sobre
estres laboral (p. ex., Peird, 2002).

A continuaci6 es presenten les principals circumstancies actuals de risc psico-
social en el treball (Blanch, 2012):

e Certes modalitats de contracte laboral, entre les quals destaca el “tempo-
ral”, font d’inseguretat en I'ocupacié.

e Gestio per estrés que condueix a la intensificacié objectiva del treball (ac-
tivitat laboral desenvolupada sota els signes de la pressio, la rapidesa, la
pressa, la urgencia i la impressio de “situacié limit” i “risc de col-lapse”).

e Sobrecarrega de treball (work overload), experiéncia de saturacio i excés de
tasca, acompanyada de la percepci6 de falta de temps per a acabar-la o per

a executar-la adequadament i la consciéncia de “mala praxi professional”).

e Desequilibri entre el volum i la complexitat de la demanda, d'una banda,

i els recursos disponibles per a satisfer-la amb eficacia, d’una altra.

e Altes exigeéncies emocionals o cognitives.


http://www.ilo.org/global/
http://www.ilo.org/global/
http://www.who.int/es/
http://osha.europa.eu/es/front-page
http://www.insht.es/
http://www.insht.es/
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e Elevats nivells de conflictivitat o de competitivitat en el grup de treball.

e Prescripcions contradictories (conflicte de paper).

e Monotonia o extrema varietat de la tasca.

e Deficit o excés de responsabilitat.

e Deficit (o ocasionalment, excés) de control del procés de treball.

e Baix grau de suport social horitzontal o vertical.

e Desequilibri esfor¢-recompensa.

e Sentiment d’injusticia en l’avaluacio, retribuci6, promoci6 i gestio en ge-

neral.

e Restriccions de la participacié en decisions organitzacionals.

e Pobresa d’oportunitats de formaci6 i de desenvolupament d’habilitats.

e Falta d’ocasions per a interaccions socials no centrades en la tasca.

e Experiencies de violéncia, en forma d’assetjament sexual o moral (mob-
bing) o de violéncia ocupacional (workplace violence).

e Discriminacié en ’entorn laboral.

e Dificultats de conciliaci6é de treball, vida i familia.
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2. El concepte de qualitat de vida

El concepte de qualitat de vida actualment compren tres arees:

e Economia
e Medicina

e (Ciencies socials

Cada disciplina ha fomentat el desenvolupament del concepte i de la mesura
de qualitat de vida de manera diferent (Cummins i altres, 2004; Michalos,
2004). No obstant aix0, des d'una perspectiva general, la qualitat de vida pot
ser conceptualitzada com un constructe basat en quatre principis:

Multidimensional i influenciat per factors personals, ambientals i les seves

Lectures recomanades

interaccions.
Cummins (2000).
Cummins i altres (2004).
e Té els mateixos components per a totes les persones. Cummins (2005).

e Té components subjectius i objectius.

e Esveureforcada per I'autodeterminacio, els recursos, el proposit en la vida,
i un sentit de pertinenca.

En el concepte de qualitat de vida s'integren cinc grans caracteristiques essen-
cials.

e En primer lloc, la qualitat de vida existeix de dues maneres diferents. La
primera pot ser observada i mesurada dins del domini public per mitja
de propietats fisiques com les quantitats i les freqiiéncies; la segona, exis-
teix solament dins de la consciéncia de cada individu i es verifica només
per mitja de respostes proporcionades per l'interessat. Una conseqiiéncia
d’aquesta dicotomia és que una estimacio6 global de la qualitat de vida ha
d’incloure mesures subjectives i objectives (Brown i altres, 1994; Raphael
i altres, 1996; Cummins, 2005; International Wellbeing Group, 2005).

¢ Ensegon lloc, la qualitat de vida no hauria de ser definida “principalment”
en termes d’'un component objectiu o subjectiu. Tots dos sén indicadors
valids de la qualitat de vida. A més que normalment hi ha una relaci6 feble
entre aquests dos vessants (Cummins, 2000), tots dos han de ser tinguts
en compte en qualsevol mesura global del concepte de qualitat de vida.

e Entercer lloc, la composicié basica de la qualitat de vida és la mateixa per a
totes les persones. Per descomptat, hi ha una variacié important en el grau

en que es valoren els components per raons culturals o socioeconomiques.
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Pero la idea fonamental és que hi ha un conjunt identificable d’elements
basics i essencials de la qualitat de vida que sén comuns per a tots nosal-
tres. Aixo implica que és possible crear instruments geneérics que es poden
emprar amb qualsevol persona, independentment de la cultura, el nivell
socioeconomic o la condicié. Aquest instrument per al mesurament de la
qualitat de vida permet que els resultats siguin directament comparables
entre grups i individus.

e En quart lloc, la qualitat de vida no s’ha de definir en termes de necessi-
tats. La ra6 principal és que els nivells baixos de necessitats no tenen ne-
cessariament relacié6 amb la qualitat de vida. Aix0 succeeix de la mateixa
manera quan s’utilitzen mesures de salut relacionades amb la qualitat de
vida definides en termes de necessitats (Cummins i altres, 2004).

e En cinque lloc, la qualitat de vida no s’hauria de definir en termes
d’oportunitat. Hi ha, almenys, dos motius per a aixo: el primer és que
les oportunitats vistes objectivament (per exemple, una millora en el tre-
ball) poden no ser vistes positivament per la persona. I el segon és que
I'experiencia d’oportunitat per a la qualitat de vida laboral és més probable

que sigui una variable causal i no un estat final o un resultat.

En resum, aquests quatre principis ajuden a millorar la definicié de la quali-
tat de vida. Dins d’aquest marc conceptual és possible concebre una taxono-
mia que opera en la base d’'“els nivells de desconstrucci6”. Aixi, el primer ni-
vell de desconstrucci6 de “la vida com un tot” és la definici6 dels principals
dominis. Aquest esquema té 1’avantatge de la simplicitat, la transparéncia i
una logica racional. Té també el potencial de considerar qualsevol nombre
que es vulgui d’escales especifiques. Per exemple, un item de primer nivell
pot ser “que has aconseguit en la vida?” (item del quiestionari The Personal
Wellbeing Index; Cummins i altres, 2004). Aquest domini cobreix una gran va-
rietat d’aspectes (per exemple: la crianga dels fills, aprendre noves habilitats,
el manteniment d'una llar, el desenvolupament de noves creences, ajudar els
altres, crear o inventar, 'ocupacié remunerada). D’aquesta manera, el primer
nivell d’”assoliment” es pot desconstruir en una escala que tenen dominis de
segon nivell. Aquest procés podria continuar en un tercer nivell i aixi succes-

sivament.

Per mitja d’aquest procés es poden crear escales que mesurin aspectes de la
qualitat de vida i es poden emprar depenent de 1’'objectiu de la mesura, ja que,
com s’ha vist, la qualitat de vida laboral abraca nombroses arees de la vida. En
els propers apartats, emmarcant-nos en el context laboral, ens centrarem es-

pecificament en una d’aquestes dimensions, la qualitat de vida laboral (CVL).
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3. La qualitat de vida laboral

3.1. Els origens de la qualitat de vida laboral

Per a parlar dels origens del moviment de CVL hem de parlar del model soci-
otecnic. El model sociotécnic va néixer a I'Institut Tavistock a la Gran Breta-
nya després de la Segona Guerra Mundial el 1947, arran d'uns estudis fets per
Trist i Bamford en unes mines de carb6 britaniques. En aquestes mines es va
dur a terme un canvi de reorganitzacio del treball per mitja de la introducci6
d’unes noves tecnologies de producci6; per a aix0, va caldre eliminar els grups
de treball existents i disminuir el nivell d’autonomia dels treballadors. Els re-
sultats no van ser els esperats, ja que precisament el que es va produir va ser
un descens del rendiment, un augment de 1’absentisme i de la conflictivitat...
Per tant, el sistema tecnic havia millorat pero a costa del sistema social. Per
aquest motiu el terme sociotecnic va ser encunyat per Trist per a destacar la
importancia de la interacci6 entre dos aspectes de 1’organitzacio: el social i el
tecnologic. En sintesi, el que Trist va trobar va ser que davant un mateix siste-
ma teécnic sén possibles diferents sistemes socials de treball i la relacié entre
tots dos és fonamental; tots dos sistemes han d’encaixar 1'un en l'altre i no
n’hi ha prou de dissenyar un sistema tecnologic assumint que pot ser utilitzat
per treballadors reemplacables.

Totes aquestes premisses es van concretar més tard en el moviment de la demo-
cracia industrial dels paisos escandinaus. Aquest moviment tracta d'introduir
formes més flexibles d’organitzacié del treball per substituir les que hi havia,
molt més jerarquitzades. Entre els objectius del moviment de democracia in-
dustrial destaca millorar la productivitat de I’'empresa per mitja de la participa-
ci6 dels treballadors. El que subjeu a aquesta idea és que si es tenen en comp-
te els coneixements i les competéncies de tots els treballadors i no solament
els d'uns quants, la qualitat de les decisions sera més gran. A més a més, en
augmentar la participaci6, augmenta també 'acceptaci6é de les decisions i la

confianca i implicacié amb l’empresa.

De manera paral-lela, als Estats Units, va sorgir el moviment del desenvo-
lupament organitzacional. Aquest moviment tracta de millorar l'eficacia de
l'organitzaci6 i el benestar dels treballadors; els objectius principals son el
desenvolupament huma, estructural i tecnologic de 1'organitzaci6. El desen-
volupament huma té a veure amb el respecte a tots els treballadors per mit-
ja de la participaci6 en 'organitzacié. El desenvolupament estructural busca
augmentar l'eficacia de l'organitzacié adequant-ne l’estructura i el funciona-

ment a les caracteristiques dels treballadors. Finalment, el desenvolupament
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tecnologic persegueix canvis i transformacions en la tecnologia, de manera
que l'organitzacié pugui donar resposta a les exigencies de ’entorn (Mateu,
1984).

En aquest context és on sorgeix el moviment de qualitat de vida laboral.
Aquest moviment té en comud amb el desenvolupament organitzacional i amb
el model sociotécnic que busca aconseguir més qualitat de vida en el treball.
La diferéncia amb els anteriors és el pes que atorga a aquest objectiu, que en
el cas del moviment de CVL és molt més gran.

3.2. Definicio de qualitat de vida laboral

Atesa la naturalesa multidimensional del terme (“millora del treball”, “huma-
nitzacio en el treball”, “direcci6 participativa”...), definir-lo resulta dificil. Se-
guint Munduate (1993) la qualitat de vida laboral s’entén com una meta, com
un procés o com una filosofia. Com a meta, la qualitat de vida laboral implica
la millora de l'efectivitat organitzacional mitjancant la transformaci6 de tot el
procés de gesti6é de recursos humans (redisseny de llocs de treball, processos
de formacio, selecci6, avaluaci6é de rendiment, sistema de pagues i incentius,
etc.). Com un procés, la CVL necessita 1’esfor¢ de cadascun dels membres de
I'organitzaci6 per a aconseguir el pas d’'una organitzaci6 basada en el control
a una organitzaci6 basada en la implicaci6 dels treballadors. Finalment, com
a filosofia, la CVL considera les persones capaces de contribuir a aquest procés
de canvi amb els seus coneixements, habilitats, destreses, experiéncia i com-
promis; és a dir, fa referéncia a un conjunt de creences que engloben tots els
esforcos per incrementar la productivitat i millorar la moral (motivacié) de
les persones, emfatitzant la participaci6 de la gent i la preservacié de la seva
dignitat, i per eliminar els aspectes disfuncionals de la jerarquia i dels proces-
sos de l'organitzacié. Des d’una perspectiva global, en altres paraules, podem
dir que la qualitat de vida laboral representa un context/ambient de treball
excel-lent per als treballadors i que, a més, contribueix a la salut economica
de l'organitzacio.

Aixi doncs, el concepte de qualitat de vida laboral inclou totes les condicions
relacionades amb el treball, com per exemple els horaris, la retribucio, el me-
di ambient laboral, els beneficis i serveis obtinguts, les possibilitats de carre-
ra professional, les relacions humanes, etc., que poden ser rellevants per a la
satisfaccio, la motivacid, el compromis i el rendiment laboral. En definitiva,
es tracta de reconciliar els aspectes del treball que tenen a veure amb experi-
encies humanes i amb els objectius organitzacionals. D’aix0 es despren que
el concepte de qualitat de vida laboral és multidimensional. Seguint Gonzalez,
Peir6 i Bravo (1996), les conceptualitzacions sobre CVL es poden dividir en
dues grans perspectives:
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¢ Condicions objectives de la CVL, és a dir, els aspectes que tenen a veure
amb les demandes i I'entorn en el qual es fa el treball. Per exemple, en les
condicions del lloc de treball i en com aquestes afecten el rendiment.

e Condicions subjectives de la CVL, és a dir, els aspectes que tenen a veure
amb l'experiéncia individual dels treballadors. Per exemple, se centra en

la satisfaccio, les actituds, la salut i el benestar del treballador.

Vegem algunes de les definicions del terme qualitat de vida laboral:

Walton (1973):
“Un proceso para humanizar el lugar de trabajo.”
e Suttle (1977):

“Grau en que els membres de 1’organitzaci6 satisfan necessitats personals importants per
mitja de les seves experiéncies en 1'organitzaci6.”

e Katzell, Yankelovich, Fein, Ornai i Nash (1975):

“[...] un treballador té alta CVL quan (a) experimenta sentiments positius envers el treball
i les seves perspectives de futur, (b) esta motivat per a continuar al seu lloc de treball i
fer-lo bé, i (c) quan sent que la vida laboral encaixa bé amb la vida privada de tal manera
que és capag de percebre que hi ha un equilibri entre totes dues, d’acord amb els valors
personals.”

e  Guest (1979):

“Un procés per mitja del qual una organitzacio tracta d’expandir el potencial creatiu dels
membres implicant-los en les decisions que afecten el treball.”

e Greenberg i Glaser (1980):

“L’esséncia de la CVL és donar als treballadors de tots els nivells de 1’organitzaci6
I'oportunitat d'influir substancialment sobre I’entorn de treball per mitja de la participa-
ci6 en les decisions relacionades amb el treball i aixi augmentar l’autoestima i satisfacci6.”

e Carlson (1980):

“Es una meta i alhora un procés continu per a anar millorant aquesta meta. Com a meta,
la CVL és el compromis de tota organitzacié per millorar el treball; la creacié d'un entorn
de treball i llocs amb més implicacid, satisfaccié i eficacia per a les persones a tots els
nivells de 'organitzaci6. Com a procés apel-la als esforcos per aconseguir aquestes metes
per mitja d’'una implicacié activa de les persones dins de 1’organitzacié.”

e Burke (1982):

“La CVL té com a meta humanitzar el lloc de treball (millorar les condicions de treball i
les relacions humanes) i donar als empleats més veu en allo que els afecta.”

e Nadler i Lawler (1983):
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“[...] manera de pensar sobre les persones, el treball i les organitzacions. Els elements
distintius tenen a veure amb (1) I'impacte del treball sobre les persones i sobre 1’eficacia
organitzacional, i (2) la participacié en la solucié de problemes i la presa de decisions
organitzacional.”

e Delamotte i Takezawa (1984):

“Conjunt de problemes laborals i les contramesures reconegudes com a determinants
importants de la satisfaccié del treballador i la productivitat en moltes societats durant
el periode de creixement economic.”

e Maccoby (1984):

“I...] un procés de pacte entre els col-lectius d’'una organitzacié. Es un compromis entre
directius i sindicats per a donar suport a determinades activitats encaminades a incre-
mentar la participacié dels treballadors.”

e Mateu (1984):

“La oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de la organizacién, de in-
fluir eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de la participacién en las
decisiones que afectan al mismo, logrando asi una mayor autoestima, realizacién perso-
nal y satisfaccion con su trabajo.”

e Sun (1988):

“[...] un procés dinamic i continu per a incrementar la llibertat dels empleats al lloc
de treball millorant l’eficacia organitzacional i el benestar dels treballadors per mitja
d’intervencions de canvi organitzacional planificades, que incrementaran la productivi-
tat i la satisfaccio.”

e Fields i Thacker (1992):

“Esforcos corporatius entre els representants de la direcci6 i els sindicats per implicar els
empleats en el procés de presa de decisions del treball.”

Les definicions de Katzell, Yankelovich, Fein, Ornai i Nash, la de Suttle i la de
Delamotte i Takezawa s’inclouen en el grup de definicions que posa 1'émfasi
en la qualitat de vida laboral viscuda pel treballador. Elitzur i Shye (1990) de-
nominen aquest tipus de definicions qualitat de vida laboral psicologica. Les de-
finicions del segon grup posen l'émfasi en els aspectes de ’entorn laboral i
Elitzur i altres (1990) les denominen qualitat de ’entorn laboral. En aquestes
es preveuen les condicions fisiques, les economiques i les organitzacionals. A
aquest grup pertanyen les definicions de Walton, la de Guest, la de Greenberg
i Glaser, la de Carlson, la de Burke, la de Delamotte i altres, la de Nadler i Law-
ler, 1a de Sun, la de Mateu, la de Maccoby i la de Fields i Thacker.

Per tant, segons com experimenti cada treballador ’ambient de treball sera
fonamental per a determinar-ne la qualitat de vida laboral. Tal com Gonzalez
i altres (1996) indiquen, la qualitat de ’entorn laboral influeix en la qualitat
de vida laboral psicologica que experimenten els empleats, per la qual cosa cal

analitzar tant els criteris objectius com els subjectius.
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3.3. Factors de la qualitat de vida laboral

L'activitat laboral es produeix en un context determinat, en una organitzacio
concreta i amb un sistema de treball concret. La manera en que es configura
aquest sistema de treball sera element determinant de la qualitat de vida la-
boral. Beer, Spector, Lawrence, Quin Mils i Wualton (1989) distingeixen els
elements segiients dins del sistema de treball:

¢ Contingut del lloc de treball. La manera com s’organitza el treball té
un paper fonamental per a definir els continguts del lloc. El sistema de
treball estableix el nivell d’autonomia del lloc, la interdependencia amb
altres llocs de treball. A més, el disseny del lloc determinara el nivell de
qualificaci6 requerit.

¢ Tecnologia. Les caracteristiques que té la tecnologia del lloc de treball in-
fluiran en el disseny del lloc de treball. La manera com la tecnologia esta
dissenyada i gestionada influira en el treballador.

e Personal. Per a explicar aquest punt és important referir-se al concepte de
capital huma. Els treballadors de 'organitzacié tenen un determinat nivell
de qualificacions i competéncies, i a més poden o no compartir el mateix
sistema de valors o concedir la mateixa importancia al comportament co-
operatiu. Tot aix0 influira en el clima laboral, i aquest, al seu torn, en la
qualitat de vida laboral. Els processos de seleccié i socialitzaci6é seran im-
portants per a determinar aquests elements.

e Supervisio i estils. Els estils de direccié d’'una empresa sén els que plani-
fiquen i distribueixen les tasques, assignen els objectius, coordinen i con-
trolen, atorguen recompenses, etc. Per tant, les funcions que fan els direc-
tius i la manera com ho fan sera un clar antecedent de la qualitat de vida
laboral.

e Practiques de recursos humans. La manera com es gestiona el flux de
personal d'una empresa (seleccid, acolliment, incorporacio...) també sera
un element important del sistema de treball. Altres elements que afecta-
ran seran la manera com es regula la influéncia ascendent, els sistemes de
compensacio o la gestio de l'absentisme; tots incidiran en la qualitat de
vida laboral.

D’altra banda, els nivells de qualitat de vida laboral poden ser examinats per
mitja d'una serie d’'indicadors. Segurado i Agull6é (2002) ens presenten una
llista d’indicadors de la qualitat de vida laboral. Més especificament, aquests

autors distingeixen quatre categories diferents:

¢ Indicadors individuals
e Condicions i medi ambient

e Organitzacio
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e Entorn sociolaboral

Els indicadors individuals agrupen els treballs que analitzen com percep el tre-
ballador la qualitat de vida laboral, és a dir, com experimenta i es desenvolupa
I'individu en l’entorn de treball. Els estudis que se centren en les condicions i
el medi ambient analitzen variables del tipus noves tecnologies, sinistralitat,
etc. En la tercera categoria, organitzacio, s’estudien elements relacionats amb
el sistema de treball, les politiques de direcci6, la cultura empresarial, etc. Fi-
nalment, la quarta categoria recull els indicadors més globals com el benestar
o la salut laboral, la prevencio de riscos laborals, 'estabilitat laboral, etc.

Categories d’indicadors de la qualitat de vida laboral

¢ Indicadors individuals:
— Satisfacci6 laboral
— Expectatives, motivacio
— Actituds i valors envers el treball
- Implicaci6, compromis, centralitat del treball
- Qualitat de vida laboral percebuda

¢ Medi ambient de treball:
— Condicions de treball
- Disseny ergonomic
— Seguretat i higiene
— Noves tecnologies
— Analisi de llocs
- Caracteristiques i contingut del treball

¢ Organitzacio:
— Organitzaci6 del treball, efectivitat i productivitat
— Organigrama, estructura i funcionament
— Cultura i canvi organitzacional
— Participaci6 i presa de decisions
— Factors psicosocials
— Aspectes socials, comunicacio, clima laboral

¢ Entorn sociolaboral:
— Qualitat de vida, salut i benestar dels treballadors
— Condicions de vida, prejubilacio, estil de vida
— Variables sociodemografiques
— Factors socioeconomics: politiques d’ocupaci6, seguretat i estabilitat
laboral

— Prevencié de riscos laborals
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Finalment, un risc psicosocial critic que a més ha estat identificat per Aycan i
Canungo (2001) com un dels indicadors de qualitat de vida laboral que més
se citen és I'estres laboral.

Entenem per estrés una interaccié dinamica entre la persona i ’ambient
laboral. Des d’aquesta perspectiva, 'estrés laboral inclou tant l’existéncia
d’interaccions persona-ambient que resulten problematiques, com els proces-
sos cognitius i les reaccions emocionals que es deriven d’aquestes interacci-
ons. En el desenvolupament de 1’experiéncia d’estres i les seves conseqiiénci-
es tenen un paper fonamental els estressors objectius i percebuts. Un estres-
sor és l'estimul o situacié que té la possibilitat de desencadenar experiéncies
subjectives d’estrés. En el context laboral s’han identificat conjunts estimulars
recurrents caracteritzats com a possibles estressors. Peir6 (1992) estableix vuit
categories per a I’analisi dels estressors laborals:

e Ambient fisic del treball, que compren estressors com el soroll, la vibracio,
la temperatura, la toxicitat, les condicions climatologiques o la disponibi-
litat i disposici6 de l’espai fisic en el treball.

e Les demandes i els continguts del lloc com a font d’estres laboral, com el
treball per torns i el treball nocturn, la sobrecarrega de treball, ’exposicié
a riscos i perills, I'oportunitat per al control, l'oportunitat per a 1'as
d’'habilitats, la varietat de les tasques, la retroalimentaci6 de la tasca, la

identitat de la tasca i la complexitat del treball.

e [Estrés per acompliment de papers, integrat basicament pel conflicte i
I’ambigiiitat del paper.

e Lesrelacions interpersonals en ’entorn laboral: la preséncia i densitat so-
cial als llocs de treball, les relacions amb els superiors, les relacions amb
els companys, les relacions amb els subordinats i les relacions amb usuaris
i clients.

¢ FEldesenvolupament de la carrera: la carrera laboral d'una persona pot pro-
vocar estrés a causa d'una possible inseguretat en el treball, transicions
de carrera, una infrapromocié o una promoci6 excessiva o de diferents
estressors en els estadis del desenvolupament de carrera com el xoc amb
la realitat, I’equilibri entre les demandes del treball i de la carrera i les de-
mandes familiars, la crisi de meitat de carrera, la falta d’oportunitats de

promocio, etc.

e Estressors relacionats amb les noves tecnologies; la introduccié de noves
tecnologies pot representar canvis en les tasques, en els llocs de treball i en
el tipus de supervisio, i tot aixo pot donar lloc a nous factors estressants,

a més del cost d’adaptaci6 al nou sistema de treball. Aixi mateix, les no-
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ves tecnologies impliquen estressors derivats d’aspectes ergonomics que
poden provocar problemes de salut.

e L'estructura i el clima organitzacionals i alguns aspectes de l'estructura
com la centralitzaci6é de 1'organitzacié poden tenir efectes sobre ’estres.
Respecte al clima, s’han identificat alguns elements com la falta de parti-
cipacio.

e Fonts extraorganitzacionals d’estres laboral: la font extraorganitzacional

que més nivell d’estrés produeix sén les relacions treball-familia.

D’altra banda, diferents investigacions han confirmat la relacié entre estres,
suport social i afrontament. L'afrontament és una part important del procés
global d’estres. Davant una situacié d’estrées la persona fa unes conductes de-
terminades amb 1’objectiu de reduir aquesta situacio o les repercussions nega-
tives que té. Es la manera com els individus afronten I'estrés, i es coneix amb
el terme general d’afrontament. Una manera d’afrontar 1'estres és per mitja del
suport social; en funci6 del nivell de suport que una persona tingui, aquest

pot funcionar com un amortidor de la situaci6 estressant.

En el context de treball les fonts principals de les quals prové el suport social
son els companys de feina i el supervisor, que constitueixen les relacions in-
terpersonals principals que s’estableixen en el treball. Aquestes relacions cons-
titueixen un element important de 'ambient en el qual la persona desenvo-
lupa el treball i poden contribuir a disminuir l’estrés o esmorteir-ne les con-

seqliéncies.

En resum, la qualitat de vida laboral no es refereix només a la percepcié d'un
grup de treballadors, o a unes condicions fisiques determinades o a un sistema
de treball concret: la qualitat de vida laboral engloba diversitat d’elements que
a més estan relacionats entre si.
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Exercicis d'autoavaluacio

1. Quines sén les dues principals caracteristiques o “crisis” que caracteritzen I’'ocupacié ac-
tualment?

2. Assenyaleu la normativa laboral en la qual es regulen les condicions de treball com un
risc psicosocial.

3. Descriviu les fonts de riscos psicosocials en el treball.

4. Enumereu els quatre principis basics del concepte de qualitat de vida.
5. Definiu el terme de qualitat de vida laboral.

6. Enumereu els elements d'un sistema de treball.

7. Expliqueu les vuit categories que planteja Peir6 (1992) per a I’analisi dels estressors laborals.
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Solucionari

Exercicis d'autoavaluacio

1. La quantitat d’ocupaci6é oferta, que determina la taxa de desocupacio, i la qualitat de
I'ocupacié disponible, afectada per processos com la inestabilitzacié i la intensificacié del
treball, i també per la precaritzaci6 de la vida laboral en la subocupacié6.

2. Article 40.2 de la Constituci6 espanyola; la Llei 31/1995 de prevenci6 de riscos laborals; la
Directiva comunitaria 89/391/CEE; l'article 4 de la Llei 31/1995; 'RD 39/1997.

e Certes modalitats de contracte laboral, entre les quals destaca el temporal, font
d’inseguretat en 1’ocupacio.

e Gestid per estres que condueix a la intensificacié objectiva del treball (activitat laboral
desenvolupada sota els signes de la pressio, la rapidesa, la pressa, la urgéncia i la impressié
de “situaci6 limit” i “risc de col-lapse”).

e Sobrecarrega de treball (work overload), experiencia de saturaci6 i excés de tasca, acompa-
nyada de la percepci6 de falta de temps per a acabar-la o executar-la adequadament i la
consciencia de “mala praxi professional”).

e Desequilibri entre el volum i la complexitat de la demanda, d’'una banda, i els recursos
disponibles per a satisfer-la amb eficacia, d'una altra.

e Altes exigencies emocionals o cognitives.

e Elevats nivells de conflictivitat o de competitivitat en el grup de treball.

e Prescripcions contradictories (conflicte de paper).

e Monotonia o extrema varietat de la tasca.

e Deficit o excés de responsabilitat.

e Deficit (o ocasionalment, excés) de control del procés de treball.

e Baix grau de suport social horitzontal o vertical.

* Desequilibri esfor¢-recompensa.

e Sentiment d’injusticia en l'avaluaci6, retribucié, promoci6 i gestié en general.

e Restriccions de la participaci6 en decisions organitzacionals.

e Pobresa d’oportunitats de formaci6 i de desenvolupament d’habilitats.

e Falta d’ocasions per a interaccions socials no centrades en la tasca.

e Experiencies de violeéncia, en forma d’assetjament sexual o moral (mobbing) o de violéncia
ocupacional (workplace violence).

e Discriminaci6 en I’entorn laboral.

¢ Dificultats de conciliaci6 treball-vida-familia.

e Multidimensional i influenciat per factors personals, ambientals i les seves interaccions.

e Té els mateixos components per a totes les persones.

e Té components subjectius i objectius.

e Es veu reforcada per l'autodeterminacio, els recursos, el proposit en la vida, i un sentit
de pertinenca.

5. El terme de qualitat de vida laboral posseeix una naturalesa multidimensional. No obstant
aixo, i seguint Munduate (1993), la qualitat de vida laboral s’entén com una meta, un procés,
o com una filosofia. Com a meta, la qualitat de vida laboral implica la millora de 'efectivitat
organitzacional mitjancant la transformacié de tot el procés de gestioé de recursos humans
(redisseny de llocs de treball, processos de formaci6, seleccid, avaluacié de rendiment, siste-
ma de pagues i incentius, etc.). Com un procés, la CVL necessita I'esfor¢ de cadascun dels
membres de I'organitzaci6 per a assolir el pas d'una organitzaci6é basada en el control a una
organitzacié basada en la implicacié dels treballadors. Finalment, com a filosofia, la CVL
considera les persones capaces de contribuir a aquest procés de canvi amb els seus coneixe-
ments, habilitats, destreses, experiéncia i compromis.

e Contingut del lloc de treball

¢ Tecnologia

e Personal

e Supervisio i estils

e Practiques de recursos humans

e Ambient fisic del treball, que compren estressors com el soroll, la vibraci6, la temperatura,
la toxicitat, les condicions climatologiques o la disponibilitat i disposicié de 1’espai fisic
en el treball.

e Lesdemandes i els continguts del lloc com a font d’estrés laboral, com el treball per torns
i el treball nocturn, la sobrecarrega de treball, I'exposici6 a riscos i perills, I'oportunitat
per al control, 'oportunitat per a 1'as d’habilitats, la varietat de les tasques, la retroali-
mentacié de la tasca, la identitat de la tasca i la complexitat del treball.
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e Estrés per acompliment de papers, integrat basicament pel conflicte i ’ambigtiitat del
paper.

e Les relacions interpersonals en I’entorn laboral: la preséncia i densitat social als llocs de
treball, les relacions amb els superiors, les relacions amb els companys, les relacions amb
els subordinats i les relacions amb usuaris i clients.

e El desenvolupament de la carrera: la carrera laboral d’'una persona pot provocar estres a
causa d'una possible inseguretat en el treball, transicions de carrera, una infrapromoci6
o una promoci6 excessiva o de diferents estressors en els estadis del desenvolupament
de carrera com el xoc amb la realitat, I’equilibri entre les demandes del treball i de la
carrera i les demandes familiars, la crisi de meitat de carrera, la falta d’oportunitats de
promocio, etc.

e Estressors relacionats amb les noves tecnologies; la introducci6 de noves tecnologies pot
representar canvis en les tasques, en els llocs de treball, en el tipus de supervisio, i tot
aixo pot donar lloc a nous factors estressants, a més del cost d’adaptaci6 al nou sistema
de treball. Aixi mateix, les noves tecnologies impliquen estressors derivats d’aspectes er-
gonomics que poden provocar problemes de salut.

e L'estructura i el clima organitzacionals i alguns aspectes de ’estructura com la centralit-
zacio de l'organitzacio poden tenir efectes sobre 1’estrés. Respecte al clima, s’han identi-
ficat alguns elements com la falta de participaci6.

e Fonts extraorganitzacionals d’estres laboral: la font extraorganitzacional que més nivell
d’estreés produeix son les relacions treball-familia.
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Glossari
absentisme m Abstencio deliberada d’acudir a la feina.

capitalisme m Regim econdmic que es fonamenta en el predomini del capital com a ele-
ment de producci6 i creador de riquesa.

ciéncies socials fpl Ciéncia que agrupa totes les disciplines cientifiques l'objecte d’estudi
de les quals esta vinculat a les activitats i el comportament dels éssers humans. Per tant,

analitzen les manifestacions de la societat, tant materials com simboliques.

economia f Ciéncia que estudia els métodes més eficacos per a satisfer les necessitats hu-
manes materials, mitjancant la utilitzacié de béns escassos.

ergonomia [ Estudi de dades biologiques i tecnologiques aplicades a problemes
d’adaptacié mutua entre ’home i la maquina.

medicina f Ciéncia i art de prevenir i curar les malalties del cos huma.
motivacié laboral f Conjunt d’estimuls que rep la persona i que la guien a exercir més
bé o més malament la feina. Els estimuls poden venir de qualsevol part i no necessariament

han de ser sempre de la feina, també poden ser de la familia o dels amics.

neoliberalisme m Teoria politica que tendeix a reduir al minim la intervencié de 1’Estat.
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