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Resumen. Se tiene como objetivo sustentar la
calidad de vida en el trabajo como un derecho
humano laboral que repercute en la salud ocu-
pacional de los trabajadores. La calidad de vida
en el trabajo es un constructo multidimensio-
nal y complejo que hace referencia principal-
mente a la satisfaccién de una amplia gama de
necesidades de los individuos (reconocimiento,
estabilidad laboral, equilibrio empleo-familia,
motivacion, seguridad, entre otros) mediante
un trabajo formal y remunerado. Para este
propésito, se efectud una revision a la litera-
tura, definiéndose a la calidad de vida laboral
en dieciocho dimensiones que, en conjunto,
contribuyen a la satisfaccion de necesidades a
las que hace referencia este constructo.
Palabras clave: derechos humanos, derechos
laborales, calidad de vida en el trabajo, revision

de literatura.

Human Labor Rights: A Look into Quali-
ty of Work Life

Abstract. We look into quality of life at work
as a construct and we support it as a human
right. Quality of work life is important because
it affects the occupational health of workers.
Quality of work life is a multidimensional and
complex construct that refers mainly to satisfy
a wide range of needs of individuals (job rec-
ognition, job security, work-family balance mo-
tivation, safety, etc.) through a formal and paid
job. For this purpose, a literature review was
conducted. Later, we define quality of work
life into eighteen dimensions that together
contribute to the satisfaction of the individual
needs addressed by this construct.

Key words: human rights, labor rights, quality

of life at work, literature review.

Introduccién

El trabajo, ademads de ser una actividad econémica, repre-
senta un espacio de desarrollo y desenvolvimiento del
trabajador, el cual le permite aplicar sus habilidades, obtener
un ingreso remunerado y realizar aportaciones en beneficio
de la sociedad. Reynoso (20006) sefiala que el trabajo tiene
una importante trascendencia en la vida econémica, politica
y social, y surge la necesidad de organizatlo y establecer
leyes laborales que permiten regular las relaciones laborales.
Reynoso (2000) destaca diversas connotaciones:

a) El trabajo como accién y efecto de trabajar se refiere
al esfuerzo humano aplicado a la produccién de la riqueza.

b) El trabajo, en su acepcion de origen latin, denota dolor,

sufrimiento y tortura. Conceptos que pueden encontrarse
bajo la idea de trabajo como sufrimiento y esfuerzo.

¢) El trabajo productivo y el trabajo no productivo. El
primero se refiere al trabajo como factor generador de riqueza
y el segundo es el trabajo como ocupacién en la que puede
tener cabida el ocio.

La Ley Federal del Trabajo (Camara de Diputados, 2012)
establece en su articulo segundo que el trabajo digno o decente
es aquel en el que se respeta plenamente la dignidad humana
del trabajador y en el que a2) no existe discriminacién por
origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién
social, condiciones de salud, religién, condicién migratoria,
opiniones, preferencias sexuales o estado civil, b) se tiene

acceso a la seguridad social y se percibe un salario remunerador,
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¢) se recibe capacitaciéon continua para el incremento de la
productividad con beneficios compartidos, y d) se cuenta
con condiciones 6ptimas de seguridad e higiene para prevenir
riesgos de trabajo. Ademas, se establece que el trabajo digno y
decente incluye el respeto irrestricto alos derechos colectivos
de los trabajadores tales como la libertad de asociacion, de
autonomia, el derecho de huelga y de contratacion colectiva.
Finalmente, en este precepto se aflade eliminar la discrimina-
ci6n de la mujer en el trabajo.

Es importante resaltar la figura central del trabajador. De
acuerdo con Reynoso (20006), el término trabajador abarca
un amplio sector de la poblacién y se refiere a todas aquellas
personas que realizan trabajos y labores creativas, produc-
tivas o de transformacién. Este tipo de personas, afiade este
autor, dedican energfa y esfuerzo en la produccién de un
bien o servicio.

Por su parte, Azuela (2012) sefiala el principio y derecho
fundamental irrebatible de que el trabajo no es una mercancia
y bajo ningun contexto es un articulo de comercio. El trabajo
en si tedricamente se constituye en un derecho. De acuerdo
con Mundlak (2007), existen tres componentes del derecho
al trabajo:

a) El derecho al trabajo como libertad (la libertad de ejercer
una profesion) y no como esclavitud, sin dejar de mencionar
la abolicién del trabajo forzoso.

b) El derecho a tener trabajo, con la cuestionable obliga-
toriedad del Estado y los empleadores para proveer trabajo
a las personas.

¢) El derecho a tener un trabajo digno, en cuanto a condi-
ciones y trato digno.

No obstante, en la practica segin Mundlak (2007) el
derecho al trabajo es muy endeble y casi inexistente porque
muchas de las veces el Estado no puede garantizar un trabajo
a cada persona.

De acuerdo con la oms (20006), los trabajadores representan
la mitad de la poblacién en todo el mundo y son las personas
quienes contribuyen en mayor medida al desatrollo econémico
y social de muchos paises. Por tanto, la salud y el bienestar
de los trabajadores son importantes. En este sentido, la salud
ocupacional (s0) se refiere al completo estado de bienestar
fisico, mental y social en relacién con el trabajo y el contexto
laboral y no sélo la ausencia de enfermedad o dolencia de
origen laboral; tiene como objetivos principales la mejora de la
calidad de vida laboral, asi como proteger y promover la segu-
ridad, salud y bienestar de los trabajadores (Salanova, 2009).

Al respecto, la oms (2003; 2007) sefiala que gran patte de la
fuerza de trabajo de todo el mundo no tiene acceso a servi-
cios de so; aflade que entre 10 y 15% de la fuerza de trabajo
global tiene acceso a algun tipo de setvicio de so. El principal
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problema de la falta de servicios de so en las organizaciones
es la continua presencia de riesgos y peligros en el lugar de
trabajo tales como ruido, quimicos, téxicos y maquinaria
peligrosa que conducen a una enorme carga de enfermedades,
discapacidades y muertes. De igual forma, se encuentran los
factores de riesgo psicosocial en el trabajo como es el estrés
y la violencia en el trabajo que son cada vez mds importantes
en los paises desarrollados y que aumenta el interés de estos
factores en los paises en vias de desarrollo y en los paises en
transicion (oms, 2003). Por tanto, el problema de la so y de
la calidad de vida en el trabajo (cvT) son prioritarios para los
trabajadores de casi todo el mundo, razén por la cual en este
documento planteamos como objetivo reforzar el constructo
de cvr sustentando que debe ser un derecho humano laboral.
Las preguntas que gufan la investigacion realizada se refieren a
¢cuales son las dimensiones y los factores clave del constructo
relativo al derecho a la cvr? y ¢como organizar esos factores
de forma que sean comprensibles para los investigadores, los
hacedores de politicas publicas y tomadores de decisiones en
las organizaciones? Para este propésito, la metodologfa de
la investigacién consisti en revisar la literatura que abarca
los derechos humanos, los derechos humanos laborales y la
calidad de vida laboral. Nuestro analisis identifica dieciocho
dimensiones que, en conjunto, contribuyen a la satisfacciéon
de necesidades a las que hace referencia este constructo. Asi
también, se presenta un andlisis prospectivo en el que se
mencionan las implicaciones tedricas y practicas que tiene
sustentar la cvT como un derecho laboral.

1. Los derechos humanos laborales

Los derechos humanos estan estrechamente relacionados con
la dignidad de la persona frente al Estado. En este sentido,
el poder publico no puede ser utilizado licitamente para
ofender los atributos inherentes a las personas y debe ser un
vehiculo para que vivan en sociedad con la dignidad que le
es consustancial. En consecuencia, el ser humano tiene dere-
chos frente al Estado, que a su vez esta obligado a respetat,
garantizar y satisfacer sus denominados derechos humanos
(Nikken, 1994). Para definir los derechos humanos, Barba
(1997) realiza la siguiente integraciéon conceptual:

a) Son privilegios fundamentales que el hombre posee por
el sélo hecho de serlo, particularmente por su naturaleza y
dignidad. Son ademas derechos que le son inherentes y deben
garantizarse como tal (Hernandez y Fuentes, 1991).

b) Son derechos innatos, inalienables e imprescriptibles
que pertenecen a todo ser humano y con ellos se desarrolla
la personalidad, la dignidad y el valor de las personas como
tal (Oestreich y Sommermann, 1992).
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¢) Son un instrumento de respeto y estimulo a la dignidad
de todos los seres humanos. Son, derechos reconocidos por
el poder politico, y el Estado esta obligado a garantizar su
cumplimiento (Bustamante y Gonzilez, 1992).

En cuanto a los derechos humanos laborales se refiere, la
orr (2010: 22) establece dentro de sus fines y objetivos que
“todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o
sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su
desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad,
de seguridad econdémica y en igualdad de oportunidades”.
Dentro de este grupo de personas se encuentran precisamente
los trabajadores y sus derechos.

Los derechos humanos laborales reconocen como unico
titular universal a la persona, con el respeto de su dignidad
humana y satisfaciendo sus necesidades basicas en el
ambito laboral (Canessa, 2008). Los derechos humanos
laborales, de acuerdo con Ermida (2010), forman parte de
los derechos fundamentales y son derechos humanos que
estan dispuestos en la superestructura de la Constitucién y
normas internacionales. Este tipo de derechos se clasifican
en especificos e inespecificos (Colmenares, 2011). Los
primeros, son derechos humanos que estin contenidos
en los ordenamientos juridicos del derecho laboral y estan
dirigidos exclusivamente a los trabajadores. Por su parte,
los derechos inespecificos no se encuentran en los ordena-
mientos juridicos laborales y pueden ser normas subjetivas e
inherentes a la persona en s{ misma que la rigen en todos los
ambitos de su vida. Con esta clasificacidn, sustenta Colme-
nares (2011), se amplia la esfera de los derechos laborales
debido a que el trabajador no sélo goza de derechos atribu-
tivos del trabajo sino también de los que le son inherentes
como persona y ciudadano dando lugar al surgimiento de
nuevos derechos como la proteccion y salvaguardas ante
el acoso psicoldgico, el acoso sexual y las distintas formas
de discriminacién, entre otros.

En la Declaracién Universal de Derechos Humanos
(UNEsco, 2008) emitida en 1948 atinadamente se incluye un
conjunto de derechos laborales, los cuales se perfilan como
parte de los derechos humanos. De acuerdo con Canessa
(2008) éstos se refieren al derecho a la libertad de trabajo, la
prohibicién de la esclavitud y de la servidumbre, la prohibi-
ci6én del trabajo forzoso u obligatotio, el derecho al trabajo,
la proteccién contra el desempleo, la protecciéon contra el
despido, la prohibicién de la discriminacién en materia de
empleo y ocupacion, la igualdad de remuneracién por un
trabajo de igual valor, la prohibicién de la discriminacién
de personas con responsabilidades familiares, la seguridad e
higiene en el trabajo, el derecho a condiciones justas, equita-
tivas y satisfactorias del trabajo (la jornada maxima de trabajo,
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el descanso semanal remunerado, el descanso remunerado
en feriado y las vacaciones periddicas pagadas), el derecho
a un remuneraciéon minima, el derecho a la promocién en
el empleo, el derecho a la formacién profesional, el derecho
a la informacién y a la consulta en el seno de la empresa, el
detrecho ala informacién y ala consulta en los procedimientos
de despido colectivo, el derecho a la tutela de los créditos en
caso de insolvencia de sus empleadores, la libertad sindical,
el derecho a la proteccién de los representantes de los traba-
jadotes y facilidades para el ejetcicio de sus funciones, los
derechos a la negociacion colectiva, a la huelga, a la seguridad
social (la asistencia médica, las prestaciones monetarias o
seguros de desempleo, enfermedad, invalidez, viudez, vejez
y otros casos, las prestaciones por accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, las prestaciones por maternidad,
etc.), la proteccidn especial a los menores de edad, a las mujeres
trabajadoras, a los trabajadotres migrantes y a personas con
discapacidad, entre otros.

Es importante sefialar que el derecho al trabajo es insepa-
rable de otros derechos tales como el derecho a la igualdad,
el derecho a la libertad de expresion y creacion artisticas,
el derecho a la seguridad social, por mencionar algunos
(Mundlak, 2007). Ademas, tanto los derechos humanos como
los derechos humanos laborales no puedes ser mermados bajo
ninguna circunstancia (Lopez-Patrén, 2008). Por lo que en
este trabajo proponemos que el derecho ala cvr se conforme
como derecho humano laboral.

2. El derecho a la calidad de vida en el trabajo

La calidad de vida en el trabajo para Casas et al. (2002) es
un concepto multidimensional relacionado con todos los
aspectos del trabajo que son relevantes para la satisfaccion,
la motivacién y el rendimiento laboral de los trabajadores.
Segin estos autores, la Cvr es un proceso dindmico y
continuo en el cual la actividad laboral esta organizada,
objetiva y subjetivamente, en sus aspectos operativos rela-
cionales a fin de contribuir al mds completo desarrollo del
ser humano, particularmente en el trabajo desempenado en
una organizacion.

El objetivo de la cvT esta centrado en alcanzar una mayor
humanizacién del trabajo mediante el disefio de mobiliario
mas ergonémico, con condiciones mds seguras y saluda-
bles, asi como organizaciones mas eficaces, democraticas y
participativas con capacidad para satisfacer las necesidades y
demandas de sus miembros y para ofrecetles oportunidades
de desarrollo profesional y personal (Segurado y Agull6, 2002).

La calidad de vida en el trabajo es importante porque
refleja el conjunto de acciones y factores que repercuten en
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la so de los trabajadores, es decit, en el completo estado de
bienestar fisico, mental y social en relacién con el trabajo y no
solo la ausencia de enfermedad o dolencia de origen laboral
(Salanova, 2009). Recientemente, la cvr ha tomado mayor
importancia por las continuas y crecientes demandas que
tienen las empresas del entorno, ya que repercute en mayotres
exigencias y demandas a los trabajadores (Bagtasos, 2011).

La necesidad de que los trabajadores tengan un mejor nivel
de cvr nos ha llevado, en este documento, a planteatla como
un derecho humano laboral. Es decir, existe la necesidad
de que toda persona desempefie su trabajo en un entorno y
contexto organizacional en el que pueda tener calidad de vida
en el ambito laboral. Se entiende este concepto como las posi-
bilidades que ofrece la organizacion y el trabajo a la persona
para satisfacer una amplia gama de necesidades y expectativas
personales importantes, particularmente en el ambito laboral y
profesional, mediante un trabajo creativo, saludable y seguro,
clave para su realizacién personal, familiar y social y como un
medio para preservar su salud y su economia (Patlan, 2012). En
este sentido, la cvr se constituye en el derecho a un conjunto de
aspectos que permiten que el trabajador satisfaga un ramillete
integrado de necesidades que contribuyen a su realizacion,
satisfaccion y desempefio efectivo en el trabajo.

El conjunto de acciones a las que hace referencia la cvr
estan asociadas a un grupo de derechos humanos necesarios
para desempenar el trabajo con calidad y de manera satisfac-
toria. En este sentido, en este trabajo se sustenta la necesidad

IELIERMN Sintesis de conocimientos relativos al constructo de CVT.

de poner énfasis en el derecho a la cvr, lo que implica que el
trabajador, a su vez, tenga derechos laborales en funcién de
los componentes de la cvr (Patlan, 2012).

3. Analisis del constructo cvr

Para que el trabajador cuente con calidad de vida laboral, se
requiere necesariamente tener el derecho a desempefar un
trabajo que proporcione equilibrio con las actividades perso-
nales y familiares, el derecho a desempefiar un trabajo satisfac-
torio, el derecho a un trabajo que brinde (u otorgue) desarrollo
laboral o profesional al trabajador, el derecho a desempefiar
un trabajo motivante, el derecho al bienestar en el trabajo, el
derecho a condiciones y ambiente de trabajo favorables y agra-
dables, el derecho a un trabajo seguro y saludable, el derecho
a un trabajo enriquecedor y significativo, el derecho a una
retribucién econémica adecuada por el trabajo desempefiado, el
derecho a la autonomia en el trabajo, el derecho a la estabilidad
laboral, el derecho a trabajar el horario legalmente establecido,
el derecho a participar en la toma de decisiones en el trabajo, el
derecho alalibertad de establecer relaciones interpersonales en
el trabajo, el derecho a recibir retroalimentacion por el trabajo
desempefiado, el derecho a recibir apoyo de la organizacion
para el desempefio del trabajo, el derecho a ser reconocido por
el trabajo desempefiado, el derecho a recibir un trato equita-
tivo, justo y digno en el trabajo. En la tabla 1 se presentan las
dimensiones y componentes de la cvry sus derechos humanos.

Grupos de Factores® Factores de la CVT**

Propuesta de derechos humanos laborales para la calidad de vida en el trabajo**

F1 Equilibrio trabajo-familia

Factores individuales F2 Satisfaccién en el trabajo
F3 Desarrollo laboral o profesional
F4 Motivacién en el trabajo
F5 Bienestar en el trabajo
Factores del ambiente F6 Condiciones y medioambiente de trabajo
de trabajo F7 Seguridad y salud en el trabajo
F8 Contenido y significado del trabajo
Factores de la
organizacion y el F10 Autonomia en el trabajo
F11 Estabilidad del empleo

F12 Horario de trabajo

trabajo

F13 Participacion en la toma de decisiones en el
trabajo
F14 Relaciones interpersonales en el trabajo

Factores del entorno  F15 Retroalimentacién en el trabajo

sociolaboral F16 Apoyo organizacional para el desempetio del
trabajo
F17 Reconocimiento por el trabajo

F18 Trato justo y digno en el trabajo

Derecho a desempenar un trabajo que proporcione equilibrio entre el
trabajo y la familia

Derecho a desempeifiar un trabajo satisfactorio

Derecho a un trabajo que proporcione desarrollo laboral o profesional
Derecho a desempenar un trabajo motivante

Derecho al bienestar en el trabajo

Derecho a condiciones y ambiente de trabajo favorable y agradable
Derecho a un trabajo seguro y saludable

Derecho a un trabajo enriquecedor y significativo

F9 Retribucién econémica por el trabajo desempefiado Derecho a una retribucién econémica adecuada por el trabajo desempenado

Derecho a la autonomia en el trabajo
Derecho a la estabilidad laboral
Derecho a trabajar el horario legalmente establecido

Derecho a participar en la toma de decisiones en el trabajo

Derecho a libertad de establecer relaciones interpersonales en el trabajo
Derecho a recibir retroalimentacién por el trabajo desempeniado

Derecho a recibir apoyo de la organizacién para el desemperio del trabajo

Derecho a ser reconocimiento por el trabajo desempeniado

Derecho a recibir un trato justo y digno en el trabajo

Fuentes: *Segurado y Agullé, 2002; **elaboracién propia.
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3. 1. Factores individuales

3. 1. 1. Derecho a desempediar un trabajo que proporcione
equilibrio entre el trabajo y la familia

Se refiere a la posibilidad de que el rol desempefiado en el
trabajo, las demandas y presiones laborales sean compati-
bles con las demandas y presiones personales y familiares
al generar un equilibrio entre el trabajador y su familia o su
vida personal, y provoca sentimientos de estabilidad, motiva-
cién, seguridad, entusiasmo, éxito, eficacia, responsabilidad,
productividad y apoyo. Cuando existe un desequilibrio entre
el trabajo y la familia puede producirse estrés y afectar negati-
vamente al trabajador en ambas esferas de su vida. Parala orr
el tiempo de trabajo fue el tema esencial del primer Convenio
Internacional del Trabajo sobre horas de trabajo; sin embargo
en la actualidad debe tenerse en cuenta los siguientes ejes del
tiempo de trabajo (orr, 2007):

a) Tiempo de trabajo saludable. El tiempo de trabajo a la
vez que sea saludable debe ser también seguro. Pierde esta
caracteristica en jornadas largas de trabajo, horas de trabajo
asociales en tardes, noches y fines de semana, horas de trabajo
nocturno, entre otras.

b) Tiempo de trabajo conveniente para la familia. La
cantidad de horas de trabajo de una persona debe ser compa-
tible con sus obligaciones personales y familiares.

c) Tiempo de trabajo productivo. Se refiere al numero
de horas en las que el trabajo es efectivamente productivo.
Reducir las horas destinadas a la familia no necesariamente
incrementa la productividad.

Asi también, el Convenio 156 de la orr (1981a) establece
la igualdad de oportunidades y de trato a los trabajadores
con responsabilidades familiares debiéndose permitir que los
trabajadores ejerzan su derecho a desempefiar su trabajo sin
ser discriminados y, en la medida de lo posible, sin conflicto
entre sus responsabilidades familiares y profesionales.

3. 1. 2. Derecho a desempenar un trabajo satistactorio

La satisfaccion en el trabajo se refiere al estado emocional
positivo y placentero que resulta de la percepcion favorable
del trabajador hacia su puesto de trabajo y las actividades
desempefiadas en la organizacion (Spector, 1985). Esta valo-
racién es subjetiva y estd sujeta a las experiencias laborales
previas. Cuando el individuo realiza un trabajo agradable, con
un buen ambiente, ademas de una serie de compensaciones
psico-socio-econdémicas acordes con sus expectativas, se
logra que el trabajador se sienta satisfecho y realizado con
su trabajo. La satisfaccién es importante porque incide en la
salud ocupacional, en la salud mental e incluso en la salud
fisica propiciando que exista un incremento en la produc-
tividad (Vatsa, 2013). Para lograr que un trabajo sea mas
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satisfactorio, tenga sentido y sea un reto para el trabajador es
importante que las actividades que se desempefian tengan un
significado en sf mismas y contribuyan a lograr un resultado

final concreto.

3. 1. 3. Derecho a un trabajo que proporcione desarrollo
laboral o profesional

Se refiere a la existencia de oportunidades que se le ofrecen
al trabajador para aplicar y desarrollar sus habilidades en el
trabajo contribuyendo a que tenga una carrera y perspectiva
laboral de largo plazo en la organizacion.

Cabe sefialar que en el Programa Global del Empleo (orr,
2003a) se establece que la educacién y la formacion es un
detrecho para todos, preferentemente de acceso universal, que
le corresponde a cada persona aprovechar las oportunidades
que se le ofrecen en el trabajo y acotando que la inversion
en formacion es una responsabilidad conjunta de gobiernos,
empresas, interlocutores sociales y personas (orr, 2000). Es
importante seflalar que en el Preambulo de la Constitucion
dela o1t (2010) se establece emplear a trabajadores en ocupa-
ciones en las que puedan tener la satisfaccién de utilizar en
la mejor forma posible sus habilidades y conocimientos y
contribuir al maximo bienestar comun, y de conceder en
la medida de lo posible oportunidades de formacién y los
medios para el traslado de los trabajadores. Ademas, el
Convenio 142 sobre desarrollo de los recursos humanos
(orr, 1975) establece el derecho a la educacion y formacion,
tal como lo sefiala también la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos (oNu, 1948). También, dentro de las
recomendaciones seflaladas en el Convenio 142 (ort, 1975)
destacan la necesidad de implementar politicas de desarrollo
de competencias laborales, el establecimiento de sistemas
abiertos, flexibles y complementarias de enseflanza y forma-
cioén para los trabajadores, el establecimiento de programas
de formacién para el trabajo a lo largo de la vida.

3. 1. 4. Derecho a desempeniar un trabajo motivante

La motivacién en el trabajo se refiere al conjunto de impulsos,
deseos y expectativas que tienen los trabajadores para satis-
facer sus necesidades personales, laborales y profesionales
y alcanzar sus objetivos mediante su desempefio laboral. Se
trata de un proceso que activa y dinamiza al trabajador para
desempefiar su trabajo. Si éste es motivante y estimulante, el
trabajador tendrd entusiasmo para realizarlo; en cambio, si
es mondétono y rutinario se corre el riesgo de ser desempe-
flado mas por obligacién que por conviccidn. Los crecientes
cambios en el trabajo (introduccién de nuevas tecnologias,
uso de nuevas sustancias y materiales, nuevas formas de orga-
nizacién) ejercen una presiéon importante sobre el trabajador
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no sélo para incrementar la productividad y calidad de la
produccién sino también para mantener una fuerte motiva-
cién y asi aprender nuevas practicas y métodos de trabajo
(Fedetov et al, 2012). Adicionalmente, es importante sefialar
que parala orr el tiempo de trabajo productivo que mantiene
un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal
contribuye a generar una mejor actitud y motivacion de los
trabajadores (orr, 2007).

3. 1. 5. Derecho al bienestar en el trabajo

El bienestar en el trabajo es un estado afectivo en el cual
se encuentra un trabajador en su entorno laboral, tanto en
términos de activacién como de grado de placer expeti-
mentado por la experiencia en las actividades que realiza.
El trabajador tiene derecho a experimentar un estado de
bienestar mientras lleva a cabo sus actividades de trabajo,
de lo contrario corre el riesgo de sentirse en condiciones de
incertidumbre. El bienestar en el trabajo se encuentra inscrito
en diversos ordenamientos. Por ejemplo, para la orr (Fedetov
et al,, 2012) el objetivo de la salud en el trabajo consiste en
lograr la promocién y mantenimiento del més alto grado de
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todos
los espacios laborales. Asi también, para la Asociacion Inter-
nacional de la Higiene Ocupacional, Ia higiene ocupacional es
una ciencia de la anticipacion, el reconocimiento, la evalua-
cién y el control de riesgos derivados del lugar de trabajo, o
producidos en el mismo, que podrian perjudicar la salud y el
bienestar de los trabajadores (orr, 2003b).

3. 2. Factores del ambiente de trabajo

3. 2. 1. Derecho a condiciones y ambiente de trabajo
positivo y agradable

Las condiciones y ambiente de trabajo son un conjunto de
factores técnicos, organizacionales y sociales del entorno
laboral y el proceso de trabajo en el cual los empleados
realizan sus actividades, con influencia en el desempefio, la
salud y el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Incluye
factores fisicos, quimicos, biolégicos, tecnolégicos, de segu-
ridad, etc., del medioambiente, que constituyen las demandas,
requerimientos y limitaciones del puesto para el desempefio
del trabajo (Nefta, 1997; orr, 1987). El derecho a trabajar en
condiciones laborales agradables y en un ambiente de trabajo
positivo redundard en la salud tanto fisica como mental de los
trabajadores. El Convenio 81 de la orr (1947) establece que los
inspectores del trabajo estan encargados de velar por el cumpli-
miento de las disposiciones legales relativas a las condiciones
de trabajo y a la proteccion de los trabajadores en el ejercicio
de su profesion, entre las que se encuentran las disposiciones
en materia de seguridad, higiene y bienestar en el empleo.
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3. 2. 2. Derecho a la seguridad y salud en el trabajo

Se refiere al conjunto de medidas técnicas implementadas
por las organizaciones, encaminadas a la prevencién, protec-
cién y eliminaciéon de los riesgos que ponen en peligro la
salud, la vida, la integridad fisica de los trabajadores y el
desarrollo de un trabajo saludable. La seguridad y salud
en el trabajo propicia que los trabajadores se desempefien
de manera segura, con la minima posibilidad de que se
produzcan riesgos o dafios a su persona. Trejo (2013)
argumenta la pertinencia de consagrar la proteccién de la
salud y la seguridad en el trabajo como derechos humanos
en la Constitucion y sefiala que tanto la salud como la
seguridad en el trabajo son necesarias para que las personas
desempeflen su trabajo, el cual se constituye en un medio
de subsistencia por lo que se debe garantizar la proteccién
de la vida y la salud de los trabajadores. El Convenio 155
de la o1r (1981b) sobre seguridad y salud de los trabajadores
establece, entre otros, las politicas nacionales, empresariales y
medidas de accién que afecten la seguridad y salud de los
trabajadores y el medioambiente de trabajo. Ademas, el
Convenio 187 de la orr (20006) se ocupa de la necesidad de
promover la mejora continua de la seguridad y salud en el
trabajo a fin de prevenir lesiones, enfermedades y muertes
ocasionadas por el trabajo mediante una politica, un sistema

y un programa nacional.

3. 3. Factores de la organizacién y el trabajo

3. 3. 1. Derecho a un trabajo enriquecedor y significativo
Se refiere a la posibilidad de desempefiar un trabajo inte-
resante, con significado variado, bien considerado, con
posibilidades de tomar decisiones y de desarrollo laboral.
El trabajo debe tener un contenido y un significado para
la persona que lo realiza, el trabajo debe ser valioso y de
utilidad para la organizacién y la sociedad en general, ademads
debe ofrecer oportunidades de aplicacién y desarrollo de
conocimientos y habilidades, la toma de decisiones y el
desarrollo personal y laboral. Contrario a la existencia de
un trabajo enriquecedor y significativo, el Convenio 105
de la o1t (1957) sobre la abolicién del trabajo forzoso hace
referencia explicita a la obligaciéon de suprimir formas de
trabajo forzoso u obligatorio que se ejecute como medio
de coercién o castigo, medio de movilizacién o uso de la
mano de obra con fines de fomento econémico, medida
de disciplina en el trabajo, castigo por haber participado en
huelgas y como medida de discriminacién social, nacional,
racial o religiosa. Este Convenio pone de manifiesto los
aspectos negativos que deben evitarse en el trabajo, por lo
que en este articulo sustentamos la necesidad de que toda

persona desempefie un trabajo significativo.
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3. 3. 2. Derecho a una retribucién econémica adecuada
por el trabajo desemperiado

Se refiere al derecho que tiene el trabajador a que se le
retribuya econémicamente de manera adecuada por los
conocimientos y habilidades poseidas y aplicados en su
desempefio, asi como por sus contribuciones personales.
La potestad irrestricta de percibir y exigir el disfrute de un
salario es un derecho fundamental e imperecedero de todo
trabajador segun lo sefialado por Azuela (2012): libertad de
laborar para aspirar a la percepciéon de un estipendio justo
o decoroso que corresponda a la calidad y validez de los
servicios desempefiados por el trabajador. Por su parte, el
Convenio numero 100 de la orr (1951) establece la necesidad
de garantizar a los trabajadores la aplicacion del principio de
igualdad de remuneracién entre hombres y mujeres por un
trabajo de igual valor al considerar la remuneracién (salario
o sueldo) basica o minima y cualquier otro emolumento en
dinero o especie pagado al trabajador por concepto del puesto

que desempena.

3. 3. 3. Derecho a la autonomia en el trabajo

La autonomia en el trabajo es el grado de libertad e indepen-
dencia proporcionado al empleado para organizar y realizar
sus funciones, donde puede tomar decisiones respecto al
contenido de sus tareas (métodos, velocidad, orden), asi como
a la cantidad y el tipo de trabajo, incluyendo los momentos
de labor y de descanso (ritmo, pausas y vacaciones). La
autonomia permite que las personas tengan libertad para
desarrollar el trabajo, favorece la implicacién en la toma de
decisiones y es un elemento esencial para la satisfaccién de
necesidades psicologicas (Deciy Ryan, 1987). La autonomia
permite que el trabajador actie con la percepcion de que
puede elegir o tomar decisiones; si estd ausente, actua con
un sentido de presién sintiendo que tiene la obligaciéon de
realizar el trabajo (Ryan y Deci, 2000).

3. 3. 4. Derecho a la estabilidad laboral

Se refiere al derecho a la certidumbre que tiene la persona
para conservar y permanecer en su puesto de trabajo por el
tiempo indicado en su contrato para evitar ser despedido por
causas arbitrarias o injustificadas. Preferentemente, el trabajo
debe ser permanente o por tiempo indefinido para otorgar al
trabajador seguridad, estabilidad y permanencia que garantice
su desarrollo laboral, social, familiar y personal. En general,
la estabilidad en el empleo genera estabilidad personal a largo
plazo. Este derecho es indispensable en los trabajadores
y forma parte de uno de los derechos subjetivos publicos
(Azuela, 2012). El Convenio 158 de la orr (1982) sobre la
terminacién de la relacién laboral establece que no se pondra
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término a la relacién laboral de un trabajador a menos que
exista una causa justificada relacionada con su capacidad, en
su conducta o basada en las necesidades de funcionamiento
de la empresa. No obstante, este derecho puede atravesar por
un fragmento de fragilidad toda vez que en 2012 se aprobé la
incorporacién del trabajo por temporada dentro del capitulo
11 referente a la duracion de las relaciones laborales en la Ley
Federal del Trabajo (Camara de Diputados, 2012). Bajo esta
modalidad podra pactarse la relacién laboral en periodos
discontinuos para servicios en los que no se requieran labores
fijas, y periddicas de forma discontinua para el caso de activi-
dades de temporada que no exijan la prestacién de servicios
toda la semana, el mes o el ano, con lo cual el derecho a la
estabilidad laboral se ve minimizado o fragilizado.

3. 3. 5. El derecho a trabajar dentro del horario legalmente
establecido

En este caso se plantea el derecho a desempefiar un trabajo
dentro de las horas legalmente establecidas. En este tenor,
existen diversos convenios y disposiciones internacionales
que regulan tanto el nimero de horas laborales al dia y a la
semana como la superaciéon del limite de horas de trabajo
al dia, los dias de descanso, los periodos de vacaciones,
los descansos entre jornadas laborales (jornadas diarias,
nocturnas o jornadas acumuladas, etc.) los descansos para
el trabajo diario, la duraciéon maxima semanal del trabajo, la
jornada para trabajadores temporales y en condiciones espe-
ciales, entre otros. A manera de ejemplo, el Convenio 1 de la
orr (1919) establece que la duracién de la jornada de trabajo
no podra exceder de ocho horas diarias y de cuarenta y ocho
horas por semana. Adicionalmente, es importante sefialar que
el tiempo de trabajo estd vinculado a la seguridad y salud de
los trabajadores, asi también las jornadas excesivas repercuten
de manera negativa en la calidad del trabajo y consecuente-
mente en la productividad de las empresas (Martin, 2008).
Por otro lado, estd el tiempo de descanso como un derecho
humano que plantea Martin (2008), es decir, el tiempo que
no esta establecido en la jornada laboral se constituye en un
tiempo sobre el cual el trabajador tiene el derecho de disfrute.

3. 4. Factores del entorno sociolaboral

3. 4. 1. Derecho a participar en la toma de decisiones en
el trabajo

Se refiere a las oportunidades del trabajador para participar en
la toma de decisiones. En este caso, la organizacion informa'y
propotciona a sus empleados los medios de patticipacion para
aprovechar sus capacidades en la toma de decisiones de rele-
vancia para el desarrollo de sus actividades laborales, la mejora
de la productividad y logro de los objetivos. La participacién
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en la toma de decisiones incrementa la autonomia y control
sobre el trabajo desempefiado. La oms (1998) establece
como condicién para la calidad de vida la necesidad de las
personas para tener un alto grado de participacién y control
en las decisiones que afectan su propia vida y su bienestar, lo
cual se traduce en una participaciéon democritica a todos los
niveles. La participacién de los trabajadores en los aspectos
relacionados con las tareas que desempefian implica que
las personas tengan mayor control sobre su trabajo y que
se sientan reconocidos al tomar en cuenta sus opiniones y
aportaciones. Ademas, debe considerarse que el trabajador
es la persona que mas sabe sobre su puesto, por lo que
Nogareda y Gracia (2007) argumentan que si se requieren
hacer mejoras en las organizaciones debe preguntarseles casi
obligatoriamente a los trabajadores.

3. 4. 2. Derecho a libertad de establecer relaciones inter-
personales en el trabajo

Se refiere a la posibilidad que tiene el trabajador de comuni-
carse libre y abiertamente con sus superiores, compafieros
y personas vinculadas a la organizacién tales como clientes
o usuarios permitiéndole establecer vinculos de confianza y
apoyo, pues genera un entorno de trabajo mas confortable.
Las relaciones interpersonales son todos aquellos contactos
personales que se pueden establecer en el ambito del trabajo,
incluye tanto los contactos que se establecen con los miem-
bros de la organizaciéon (compafieros, superiores) como las
relaciones que se establecen con personal ajeno a la organi-
zacién por cuestiones relacionadas con el trabajo (clientes,
pacientes, usuarios) (Lahera y Merino, 2007). La oms (1998)
establece determinadas condiciones para una calidad de vida,
entre las que se encuentran la necesidad de una comunidad
sélida con interacciones sociales y sentimiento de grupo.

3. 4. 3. Derecho a recibir retroalimentacién por el trabajo
desemperiado

Es el derecho que tiene el trabajador para que reciba
informacién de sus superiores y compafieros acerca de su
desempefio laboral con el propésito de evaluar su eficiencia
y productividad, lo cual le permite conocer su rendimiento
y el logro de metas para mejorar su desempefio. La retroa-
limentacién puede explicarse desde dos perspectivas: 2) en
el analisis experimental de la conducta la retroalimentacion
que se proporciona a la persona durante la ejecucion de una
tarea produce un efecto o reaccién tanto positiva (reforzar
una conducta) como negativa (corregir respuestas incorrectas)
(Carpio et al, 2003); b) desde la logica interconductual la
retroalimentacién es un estimulo que posibilita que la persona
regule o0 mejore su comportamiento en eventos futuros lo que
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redunda en una mejora en el desempefio (Ortega y Pacheco,
2014). La retroalimentacion es una respuesta continua que
indica cémo se esta desarrollando el trabajo que desempena
una persona. Se previenen riesgos laborales cuando se le
proporciona la informacion al trabajador para poder corregir
errores o al menos que conozca lo que se espera de él en el
trabajo. La retroalimentacioén debe existir al menos cada seis
meses y debe proporcionarse mediante una reuniéon o una
entrevista (Nogareda y Gracia, 2007).

3. 4. 4. Derecho a recibir apoyo de la organizacién para el
desemperio del trabajo

Es derecho del trabajador contar con oportunidades de
apoyo por parte de la organizacion, lo que provocara que
se sienta respaldado por la organizacién, sus superiores e
incluso sus compafieros de trabajo. El apoyo organizacional
refleja las creencias de los empleados respecto a si la orga-
nizacién valora sus contribuciones, su desarrollo laboral y
profesional, considera sus objetivos y valores, escucha sus
quejas, les ayudan cuando tienen un problema y confian
en un trato justo, aumenta su autoestima, disminuyendo su
estrés, brindandoles un sentido de pertenencia porque crea
un ambiente o clima de apoyo, comprensiéon y confianza en
el que se ayuda a los empleados a percibir la situacién como
menos amenazante y experimentar consecuencias menos
negativas. El apoyo organizacional se basa en la teorfa de la
reciprocidad (Eisenberger et al, 2001) y consiste en que las
personas que se sienten apoyados por la organizacion donde
trabajan se muestran mas comprometidas y desempefian
mejor su trabajo. La reciprocidad surge cuando la persona
percibe que esta en deuda con la organizacion porque lo apoya
y, por tanto, de forma reciproca aportan o colaboran para,
de alguna manera, devolver lo que han recibido (Eisenberger

et al. 2001).

3. 4. 5. Derecho a ser reconocido por el trabajo desemperiado
El reconocimiento debe ser un derecho en la organizacién
que se exprese en acciones de la empresa y los supetiores para
reconocer, distinguir, felicitar, estimar o agradecer el trabajo
desempefiado y los logros obtenidos por el trabajador. Prefe-
rentemente, en respuesta el reconocimiento debe ser otorgado
por los superiores y la organizacién como una respuesta a la
calidad, donde puede existir la posibilidad de retroalimentar
al trabajador para que esté motivado en el logro de metas
(Guerra y Sansevero, 2008). El reconocimiento debe ser
publico, simbdlico o en especie, debe estar relacionado con
el desempefio laboral, la productividad, la calidad del trabajo,
la puntualidad y asistencia, las sugerencias, aportaciones,
mejoras ¢ innovaciones realizadas por el trabajador.
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3. 4. 6. Derecho a un trato justo y digno en el trabajo

El trato digno se refiere a la relacién que existe entre personas,
individuales o colectivas, que se consigue por el reconoci-
miento de los derechos humanos que le cortesponden a la
parte receptora y a la otra parte como obligada de cumplir
con dichos derechos (Lugo, 2011). En este rubro se incluye
también el derecho a no ser discriminado en el ambito laboral,
derecho que es exigible en las relaciones laborales y que
consiste en la diferencia de trato que se realiza arbitrariamente
sobre una persona, sin justificacion objetiva y razonable. Es
por ello que el Estado debe proporcionar a los trabajadores
los mecanismos de tutela jurisdiccional para garantizar la
efectividad de este derecho (Servin, 2012). La Declaracion
Universal de los Derechos Humanos (0NU, 1948) establece en
el articulo segundo que toda persona tiene todos los derechos
y libertades sefalados en esta declaracion, sin distincion alguna
de raza, color, sexo, idioma, religién, opinién politica o de
cualquier indole. Por su parte, la o1t (2011) sefiala la presencia
de discriminacién por varios motivos: sexo, raza, origen étnico,
nacionalidad y situacién de trabajadores migrantes, religion,
ideas politicas, origen social del trabajador, estado serolégico
respecto al viH, discapacidad, edad, orientacién sexual, factores
genéticos, estilo de vida (exceso de peso, tabaquismo). Al
respecto, pata evitar la discriminacién en el ambito laboral, la
oIt (2011) establece la necesidad de implementar acciones para
lograr la igualdad de género, de remuneracién entre hombres
y mujeres, la conciliacion entre las responsabilidades laborales
y familiares, de raza y origen étnico, la proteccion de traba-
jadores migrantes, la proteccién de trabajadores infectados
o afectados por el viH y la igualdad de oportunidades para
personas con discapacidad. Asimismo, en este apartado se
incluye el derecho irrestricto de igualdad de la mujer frente al
hombre en el ambito laboral (Azuela, 2012).

Anailisis prospectivo. Implicaciones académicas

Desde la perspectiva académica de docencia e investigacion,
la propuesta multidimensional de la cvr presentada pone
énfasis en la necesidad de vislumbrarla considerando cuatro
dimensiones que, en su intetior, tienen una dindmica propia,
dentro de la cual se encuentran los factores individuales y
alrededor de ellos convergen los que estan relacionados con
el ambiente de trabajo, el entorno sociolaboral y los factores
del trabajo y la organizacion ilustrados en la figura 1. De esta
forma, la cvr debe considerar factores individuales y también
factores del entorno laboral que, en conjunto, haran referencia
de su existencia. Dicho en otras palabras, la cvT se encuentra
presente cuando el trabajador ve satisfechas necesidades

individuales-personales conjuntamente con las necesidades en
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las que la participacién de las organizaciones es crucial, tal es
el caso de factores como reconocimiento, participacion en
la toma de decisiones, retribucién econémica, autonomia en
el trabajo, entre otros.

Consecuentemente, tanto la definicién como la medicion
de la cvr deben considerar esta pluralidad de factores para
conceptualizarla y evaluarla de manera integral. Por tanto, el
derecho ala cvr debe tomar en cuenta la complejidad de este
constructo considerando sus cuatro vectores: la dimension
central individual orbitada por factores ambientales, socio-
laborales y organizacionales. En suma, el derecho a la calidad
de vida debera implicar el acceso a un conjunto de factores
para que el trabajador goce de una plena y efectiva calidad de
vida laboral. La figura 1 resume nuestra propuesta relativa a la
dindmica dimensional y factorial del constructo de la calidad

de vida en el trabajo.
Anilisis prospectivo. Implicaciones practicas

En la practica lograr que la cvr sea un derecho laboral en
pleno ejercicio requiere de la participacion comprometida
de las organizaciones y el Estado. A las organizaciones les
corresponde la implementacién de programas y acciones
encaminadas a satisfacer las diversas necesidades a que hace
referencia la cvt. Por ejemplo, en 2015 la revista Forbes
(Dill, 2014) publicé las 25 empresas con mejor equilibrio
entre la vida y el trabajo entre las que se encuentran: Colgate-
Palmolive, Johnson & Johnson, la cadena hotelera Ritz
Carlton, BBvA, Google, Roche, Volvo, Motorola, Nokia,
Intel, Sony, Yahoo!, Qualcomm, AoL, sTMicroelectronics,
por citar algunas.

Dinamica de los componentes (factores) de la CVT.

Factores del
ambiente de
trabajo

Factores individuales

Factores de la
organizacion y
el trabajo

Factores del
entorno
sociolaboral

Fuente: elaboracién propia.
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A manera de ejemplo, Colgate-Palmolive México desarrolla
diversos programas y estrategias (Colgate, 2015) que toman
en cuenta la cvT: a) estimular la carrera laboral mediante las
estrategias de capacitacioén, educacién y oportunidades de
crecimiento; b) calidad en el trabajo mediante la estrategia de
crear un ambiente laboral vibrante y motivador; ¢) motivacién
que garantice a las personas sentirse reconocidas y recompen-
sadas; d) desarrollo de valores fundamentales que promuevan
acciones que reflejen valores corporativos: respeto, trabajo
en equipo y mejora continua; ¢) promover la inclusion y
participacion; f) equilibrio personal que incentive el equi-
librio entre el trabajo y la vida personal. Adicionalmente,
esta empresa cuenta con otros programas como son los de
gestién con respeto, desarrollo profesional o remuneracion
por el desemperio.

Otro ejemplo importante de mencionar es la empresa
Johnson & Johnson (2015), la cual cuenta con seis programas
enfocados a la calidad de vida de sus empleados: a) programa
fuerza y vitalidad del personal que labora en la empresa,
b) programa para crear un ambiente en el que todos los
empleados puedan expresarse y comunicarse libremente;
¢) programa para mantener un alto nivel de eficacia dentro
de la organizacién, d) programa para proteger la salud y la
seguridad de todos los empleados; e) programa para desa-
rrollar las aptitudes y habilidades del personal y f) programa
para crear ambientes que fomenten la expresion individual
y el bienestar personal.

En el ambito gubernamental y social destacan diversas
acciones. Por ejemplo, a partir del afilo 2012 la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social (sTps) otorga el distintivo de
Empresa Familiarmente Responsable a organizaciones cuyas
practicas se enfocan a la conciliacion trabajo-familia, el otor-
gamiento de igualdad de oportunidades y la prevenciéon de
la violencia laboral y el hostigamiento sexual (sTps, 2014a).
Asf también, la s1pPs otorga el distintivo de Empresa Inclu-
yente “Gilberto Rincén Gallardo” que tiene como propdsito
reconocer alos centros de trabajo que aplican una politica de
buenas practicas laborales con igualdad de oportunidades, de
inclusién, de desarrollo y sin discriminacién hacia personas
en situacién de vulnerabilidad (personas adultas mayores,
personas con discapacidad, personas con ViH, personas de
la comunidad Iésbico, gay, bisexual, transexual, transgénero,
travesti e intersexual y personas liberadas) (stps, 2014b).

Por su parte, el Instituto Nacional de las Mujeres
propone un modelo de equidad de género centrado a
lograr la igualdad entre hombres y mujeres. En el marco
de ese modelo, las empresas, organizaciones e instituciones
pueden aspirar a una certificacién de equidad de género
(Inmujeres, 2015).
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Asi también, Workplace Wellness Council-Mexico y el
Consejo Empresarial de Salud y Bienestar de México desde
2011 otorgan el reconocimiento empresa saludablemente
responsable. El objetivo es incentivar a las empresas que
trabajan para mejorar la salud y el bienestar de sus colabora-
dores (wwcn, 2015). Entre las empresas mexicanas que han
sido reconocidas como empresas saludablemente responsa-
bles se encuentran PepsiCo, Coca-Cola, Herbalife, Bimbo,
Devlin, Avon, Televisa, P&G, Nestle, Pfizer, Nextel, Costco,
Metlife, GNP, 3M, entre otras.

De igual forma, las empresas participan en los ranking de
Great Place to Work que evalia a las empresas con mejores
lugares para trabajar, en particular con equidad de género
(Gp1W, 2015), y las compara con sus homologas a nivel mundial.
Finalmente, el Centro Mexicano para la Filantropia (Cemefi)
otorga el distintivo empresa socialmente responsable a aquellas
que se destacan por integrar la responsabilidad en la estrategia
y cultura organizacional, especificamente en los ambitos de
calidad de vida en la empresa, ética empresarial y vinculacion
con la comunidad y el medioambiente (Cemefi, 2015).

En la practica, las diversas acciones emprendidas por las
organizaciones, el Estado y diversas organizaciones e institu-
ciones deben estar enfocadas a la satisfaccion de necesidades
de los trabajadores. En la figura 2 resumimos las necesidades
a las que hace referencia la cvr para logratla y hacia dénde
deben enfocarse los programas, estrategias y acciones que
implementen las organizaciones, tanto publicas como privadas.

No obstante los logros o avances mencionados, es impor-
tante seflalar las lagunas (legales, normativas y organizacio-
nales) y vacios existentes en torno de lograr que la cvr sea un
derecho laboral. Ia principal laguna esta en la Ley Federal del
Trabajo (2012) en la que se reconoce y se define el trabajo
digno o decente; sin embargo, no se establece la necesidad
de que los centros de trabajo propotcionen al trabajador
calidad de vida laboral. De este modo este vacio genera la
falta de su cumplimiento por parte de las organizaciones, o
bien da pie a que las organizaciones implementen a discre-
cién programas, estrategias y acciones para lograr la calidad
de vida en el trabajo.

Conclusiones

La calidad de vida en el trabajo, por definicién, se enfoca en
satisfacer una amplia gama de necesidades que pueden ser
satisfechas mediante un trabajo. Si bien muchas empresas
realizan esfuerzos mediante estrategias y acciones para
implementar programas de calidad de vida laboral, no existe
la normatividad o el precepto que establezca la obligatoriedad
de las organizaciones (publicas y privadas) para desarrollar y
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proveer entornos laborales con mejores niveles de calidad de
vida laboral. Por tanto, el paso a seguir es propugnar porque
la calidad de vida laboral sea un derecho laboral y pueda estar
inscrito como tal en la Ley Federal del Trabajo dado que
ésta es de observancia general en toda la Republica y rige las
relaciones de trabajo a que hace referencia el articulo 123 de
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
Es importante sefalar que se requiere de la participacion
comprometida de las organizaciones y el Estado para esta-
blecer ala cvt como un derecho laboral que permita lograr la
satisfaccion de necesidades y el logro de un desarrollo pleno
de los trabajadores. No se trata de una tarea individual, sino
mas bien de un esfuerzo conjunto entre las organizaciones
y el Estado pata contribuir a proveer un trabajo, con condi-
ciones laborales y un entorno laboral que garantice que los
trabajadores logren contar con calidad de vida en el trabajo.
Elevar la cvr a un derecho humano laboral implica necesa-
riamente cumplir con dos aspectos recomendados por Nikken
(1994): a) el derecho ala cvr debe ser inherente a la persona,
al trabajador. En este sentido, toda persona que desempena
un trabajo formal y legalmente licito debe ser titular de su
derecho a que se le garantice libertad, dignidad y el logro de
su plena satisfaccion y realizacidn como persona y trabajador;

Implicaciones practicas de los componentes de la CVT.
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b) el derecho ala cvr debe afirmarse frente al poder publico.
Dicho en otras palabras, corresponderia al Estado respetar,
garantizar y satisfacer el derecho a la calidad de vida laboral
en beneficio de los trabajadores y de sus familias.

El reconocimiento y la puesta en practica de los derechos
humanos laborales son una ardua tarea (Mundlak, 2007), por
lo que a futuro queda el reto de lograr en la practica que los
trabajadores tengan la garantfa de acceder a la cvr lo que, sin
lugar a dudas, redundara en una mejor calidad de vida de los
trabajadores y una clase trabajadora cada vez mas satisfecha,
comprometida y realizada.

Quedan, sin embargo, otros aspectos no apuntados en este
trabajo que deben ser objeto de un analisis mas profundo
buscando integrar al derecho a la cvr (Supiot, 1990): el
derecho a una distribucién justa y equitativa de la carga de
trabajo, el derecho a un pago justo y equitativo del salario
por el trabajo realizado, el derecho a la no discriminacién en
el trabajo, el derecho a desempefiar un trabajo creativo, el
derecho a recibir la informacidén necesaria y oportuna para
la realizaciéon del trabajo, el derecho a la seguridad fisica y
econémica del trabajador, el derecho a la formacién profe-
sional y actualizacion continua a lo largo de la jubilacién y el

derecho a la jubilacion. ﬁ

CVT Factores CVT

Programas, estrategias y acciones dirigidas a:

Implicaciones practicas. Ejemplos

* Equilibrio trabajo-familia

« Satisfaccion en el trabajo
Factores

individuales

* Desarrollo laboral
* Motivacion en el trabajo

* Bienestar en el trabajo

* Condiciones y medioambiente de

Factores
del ambiente
de trabajo

trabajo

* Seguridad y salud en el trabajo

Calidad de vida « Contenido y significado del trabajo

en el trabajo * Retribucion economica

Factores del
trabajo y la

* Autonomia en el trabajo
« Estabilidad del empleo

* Horario de trabajo

* Participacion en la toma de

decisiones

Factores
del entorno
sociolaboral

* Relaciones interpersonales
* Retroalimentacion

* Apoyo organizacional

* Reconocimiento

* Trato justo y digno

(familiares).

Satisfaccion de la necesidad de un
entorno seguro, saludable y con ade-
cuadas condiciones y medioambiente

de trabajo.

reconocimiento, estabilidad, auto-

nomia.

Satisfaccion de necesidades \

individuales (laborales) y personales

* Programas, estrategias, politicas y
acciones especificas de empresas privadas:
Colgate-Palmolive, Johnson & Johnson,
BBVA, Ritz-Carlton, Google, Roche, Vol-
vo, Motorola, Nokia, Intel, Sony, Yahoo!,
Qualcomm, AOL, STMicroelectronics.

« Distintivo Empresa familiarmente res-
ponsable de la STPS.

« Distintivo Empresa incluyente “Gilberto
Rincon Gallardo” de la STPS.

« Certificacion en el Modelo de Equidad de

Satisfaccion con el trabajo y lo que

la organizacion provee al trabajador:

Género de Inmujeres.
* Reconocimiento Empresa saludablemen-

te responsable del Workplace Wellness

Satisfaccion de necesidades para co-
municarse, relacionarse y participar

en el trabajo.

Satisfaccion con el trato, apoyo,

reconocimiento y retroalimentacion

recibidos.

Council- México y el Consejo Empresarial
de Salud y Bienestar de México.
«Certificacion Great Place to Work (los
mejores lugares para trabajar).

«Distintivo Empresa Socialmente Respon-
sable de CEMEFI.

Fuente: elaboracién propia.
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