Revista de Investigacion en Psicologia ISSN L: 1560 - 909X
Vol. 21 - N.° 1 - 2018, pp. 27 - 50 Facultad de Psicologia UNMSM

DOI: http://dx.doi.org/10.15381/rinvp.v21il.15111

La calidad de vida laboral y el soporte institucional para el
trabajo en profesionales de las entidades publicas y privadas de
Lima

The quality of working life and institutional support for work in
professionals of public and private entities in Lima

Alejandro E. Loli P. !

Juan Danielli R. 2
Vladimir Navarro V. 3
Fernando Cer6n V. *
Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Recibido: 18 — 04 — 18 Aceptado: 23 - 07— 18

Resumen

La calidad de vida laboral es un constructo que ha demandado de muchos esfuerzos académi-
cos y de investigacion para delimitar sus alcances, especialmente en los paises desarrollados.
En el Pert, en cambio no se ha investigado mucho, menos sobre el rol del soporte institucio-
nal para el trabajo. Asi, nuestro objetivo es conocer la relacion entre calidad de vida laboral y
el soporte institucional para el trabajo, en una muestra de 638 profesionales de organizacio-
nes publicas y privadas que estudiaban maestrias, doctorados, segundas especialidades y
diplomados de variadas especialidades en una universidad publica y otra privada, a quienes
se le aplico el cuestionario Calidad de Vida en el Trabajo (CVT GOHISALO), elaborado
por Gonzalez, Hidalgo, Salazar, Preciado (2010) en México. Nuestros hallazgos indican que
existe insatisfaccion en un alto porcentaje de profesionales tanto respecto de la calidad de
vida laboral como del soporte institucional para el trabajo; asi como hay una asociacion de
interdependencia entre ambas variables. Un analisis de estas variables con algunos factores
socio demograficos y organizacionales nos permitid conocer las diferencias de opinion de los
grupos con base en sus percepciones y experiencias laborales de los participantes.
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Abstract

The quality of working life is a construct that has demanded many academic and research
efforts to delimit its scope, especially in the developed countries. In Peru, however, much
research has not been done, much less on the role of institutional support for work. Thus,
our objective is to know the relationship between quality of work life and the institutional
support for work. Using a sample of 638 professionals from public and private organizations
in Lima and provinces, who studied masters, doctorates, second specialties and graduates
of various specialties in a public and private university. Applying the questionnaire "Qual-
ity of Life at Work" (CVT GOHISALO) prepared by Raquel Gonzéalez-Baltazar, Gustavo
Hidalgo-Santacruz, Jos¢ G. Salazar Estrada, Maria L Preciado-Serrano (2010) in Mexico.
Our findings indicate that there is dissatisfaction among a high percentage of professionals
regarding both the quality of work life and institutional support for work; as well as there
is an association of interdependence between both variables. An analysis of these variables
with some socio-demographic and organizational factors allowed us to know the differences
of opinion of the groups based on their perceptions and work experiences of the participants.
Keywords: Quality of working life; institutional support; professionals; public and private
entities; Peru.

La poblacion mundial crece en forma vertiginosa, las necesidades humanas son
cada vez mayores y mas exigentes; se rompen paradigmas a cada paso en todos
los campos de la actividad social, politica, econdmica, e incluso cultural. En las
organizaciones productoras de bienes y servicios, igualmente, se crean, se ensayan
e implementan nuevos modelos de gestion para ser mas productivos, eficientes y
eficaces a fin de encontrar el camino de solucion a las necesidades apremiantes
de la sociedad.

Asi, el trabajo, en las organizaciones no solo constituyen la fuente principal
de ingresos economicos de las personas, que les lleva a lograr satisfacciones
materiales, sociales y psicologicas, sino también su permanencia por mas de un
tercio de su vida diaria, les permite desarrollarse en ellas como personas y cumplir
su rol creativo en la sociedad.

Las organizaciones como ofertantes de fuentes de trabajo, estan constituidas
con una estructura definida, tienen objetivos claros, tienen una jerarquia y el
trabajo estd dividido de suerte que para el funcionamiento y cumplimiento de sus
metas tienen que recurrir a personas a quienes se les asigna tareas, convirtiéndose
en un lugar de convivencia humana, donde tienen que coordinar actividades e
interactuar entre ellas (Schein, 1982). Entre tanto, si las condiciones que ofrece la
organizacion les permiten a los trabajadores también oportunidades de desarrollo
laboral y personal, y éstas le garantizan la satisfaccion de sus necesidades
de seguridad y crecimiento psicoldgico para su realizacion, los trabajadores
percibiran mayor calidad de vida laboral, de caso contrario la percepcion sera
diferente porque estas posibilidades no son comunes a todas las organizaciones
(Peird, 1993). Entonces, el soporte sostenido que puede dar la organizacion a sus
colaboradores serd de vital trascendencia.
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Si bien es cierto que la calidad de vida laboral, como concepto, tiene como
antecedente mas lejano a fines de la década de 1950 y durante los afios de 1960,
definiéndola como “reaccion del individuo al trabajo o a las consecuencias
personales de la experiencia laboral del trabajador” (Nadler y Lawler, 1983
pp-20-30, en Patlan, 2017), hoy en dia y desde 1982, la calidad de vida laboral es
concebida como una totalidad dentro de un enfoque integrador, convirtiéndose
en una meta de la organizacion, “que se logra mediante procesos participativos y
constituye una filosofia para las organizaciones” (Nadler y Lawler, 1983, en Peiro
y Co, 1996, p. 167).

Dentro de la misma linea, Camacaro (2010, p 4), sefiala que la calidad de vida
se puede considerar como una filosofia, esto es,
“...como un conjunto de creencias y valores que integran todos los esfuerzos dirigidos a
incrementar la productividad y mejorar la moral de los trabajadores de la organizacion, ha-
ciendo énfasis en el reconocimiento de la dignidad del ser humano, asi como su potencial

intelectual, buscando incrementar la participacion de las personas en el trabajo bajo un es-
quema continuo”.

Sin duda que, en este caso, el ambiente laboral es fundamental para que los
trabajadores se desarrollen, donde la relacion de los gestores con los trabajadores
sea mas estrecha y directa para asegurar el éxito de los diferentes grupos de
trabajo, generandose asi, una autentica calidad de vida.

Drucker (1999), en cambio sefiala que la aplicacion del conocimiento al
trabajo para generar productividad e innovacion, es lo mas importante que podria
otorgar la organizacion a sus trabajadores. Decia que, “si la empresa potencia a sus
integrantes los estard haciendo empleables, es decir, capaces de proporcionarse
por si mismos condiciones que mejoren su calidad de vida” (en Camacaro, 2010
p.12). Es decir, darle oportunidad de desarrollo personal. Este es la tendencia de
las organizaciones de los ultimos afios, pero muy pocas de ellas las asumen, y se
resisten a seguir invirtiendo, porque muchos trabajadores reciben dicha formacion
y se retiran para integrarse a otras organizaciones que les ofrecen mejores
condiciones de vida laboral. Claro esta, que aqui la responsabilidad no es de aquel
que se retira, tampoco de la organizacion que invierte, si no de los encargados de
formular las estrategias a la culminacion de aquella formacion, a fin de retener
ese capital humano. Vale decir, implementar apoyo institucional para mejorar su
calidad de vida laboral.

Blanch (2002), cuando se refiere a la calidad de vida en el trabajo habla
de satisfaccion, de bienestar fisico, psicologico y social que experimentan los
trabajadoras en su centro de trabajo, y esto tiene que ver con las percepciones y
valoraciones subjetivas y objetivas de los integrantes de la organizacion.

Sin embargo, la calidad de vida en el trabajo estd determinada no solo por
las caracteristicas individuales (necesidades, valores, expectativas) o de situacion

29



ALEJANDRO E. LoL1, JUAN DANIELLI, VLADIMIR NAVARRO Y FERNANDO CERON

(estructura organizacional, tecnologia, sistema de remuneracion, politica interna)
sino también por la actuacion sistémica de estas caracteristicas individuales
y organizacionales (Bustamante, 2003, en Camacaro, 2010). Otros autores se
refieren a calidad de vida profesional, relacionandolo al sentimiento de bienestar
que surge entre las cargas de trabajo de la profesion y los recursos disponibles para
afrontar esas exigencias (Cliia y Aguilar, 1998; Jubete, Lacalle, Riesgo, Cortés y
Mateo, 2005), demostrando la evolucion y del proceso integrador del constructo
calidad de vida laboral y soporte institucional para el trabajo.

La complejidad del tema y la abundancia de definiciones sobre calidad
de vida laboral, dice por si mismo que no hay consenso entre los autores, y
muchos estudiosos y con razén, suelen incorporar en sus informes la variedad
de definiciones de dicho constructo. Otros, en cambio, han preferido agruparla
en dos grandes formas de valorarla: la calidad psicologica de vida laboral y la
calidad de vida objetiva. La primera, conocida también como subjetiva, que esta
relacionada con el bienestar y la salud de los trabajadores y, la segunda, relacionada
con el entorno laboral, tales como las condiciones y el medio ambiente de trabajo
(Rodriguez-Marin, 2010; Granados, 2011; Patlan, 2017).

Abhora bien, si existe alguna claridad en el constructo calidad de vida laboral,
son las condiciones objetivas ofrecidas por la organizacion, como son el medio
ambiente fisico, tecnoldgico, contractual y productivo. En la medida en que todas
ellas estén constituidas, institucionalizadas y sostenidas en el tiempo en armonia
con las necesidades de la vida humana en la empresa, y cuyas consecuencias no
causen riesgos en la salud fisica y psicologica de sus trabajadores, la calidad de
vida laboral sera satisfactoria o, en su caso, insatisfactoria; es decir, dependera,
en gran medida, del mayor o menor soporte que la organizacion le pueda dar
a dichas condiciones, para que los integrantes de la organizaciéon cumplan su
rol y garanticen el logro de las metas organizacionales. Como decia Prior y de
la Poza, (1988), del soporte que la organizacion proporcione a sus trabajadores,
dependera la percepcion y la experiencia que ellos tengan. Contrariamente, hay
investigaciones que nos indican que, si bien existe una percepciéon positiva o
favorable de la calidad de vida laboral, el apoyo directivo resulta la dimension
peor evaluada y la motivacion intrinseca la mejor percibida por los funcionarios/
profesionales (Quezada, Sanhueza y Silva 2010; Calderon, Borracci, Sokn,
Angel, Dart, Lerman y Trongé, 2014). Lo que podria significar que, a pesar de
una percepcion favorable y la motivacion para el trabajo, si sienten que no hay
soporte institucional, la situacién podria variar en contra si la organizacion no
actia oportunamente.

La calidad de vida laboral subjetiva o psicoldgica, por su lado, abarca muchos
factores. Por ejemplo, la relacion entre la vida personal y familiar privadas de
los trabajadores (necesidades de la familia) con las exigencias del trabajo y de la
organizacion, pueden causar serias dificultades en ambos extremos: abandonar su
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familia por las responsabilidades asumidas en el trabajo, o alterar negativamente su
desempefio y bajar su rendimiento laboral, en algunos casos, hasta abandonar sus
tareas cotidianas (tardanzas, faltas, descansos médicos, etc.) por la responsabilidad
de proteger a su familia; si la organizacion no le brinda un soporte sostenido para
solucionar sus problemas familiares, ambas partes habran perdido perspectiva,
respecto de las metas organizacionales. Estudios empiricos demuestran que la
calidad de vida laboral tiene una relacion positiva y significativa con los resultados
empresariales y del mismo modo influye en los resultados empresariales (Huerta,
Pedraja, Contreras y Almododvar, 2011).

Porotrolado, laspersonastienen el deseo de ponerenpruebasus conocimientos,
sus habilidades y destrezas e incluso sus actitudes y comportamiento en el
desempenio de sus tareas cualquiera que fuera su profesion u ocupacion; lo mas
importante para estas personas es su afan de logro, poder y afiliacion para alcanzar
la satisfaccion de sus metas personales y encontrarle sentido al trabajo (McClelland,
1989; Peird y Co, 1996); asi como, la busqueda de autonomia en la ejecucion de sus
tareas, la participacion en la toma de decisiones y en la formulacion de objetivos,
que son la base de la satisfaccion general con el trabajo (Casas y Co, 2002), son
formas de expresion de su calidad de vida laboral; igualmente, la confianza, que
es producto de las relaciones interpersonales que genera el apoyo mutuo entre
compaifieros de trabajo, mejorando los niveles de desempeno de los equipos de
trabajo (Rodriguez y Co, 1997), la confianza asociada al empoderamiento de los
profesionales en las organizaciones genera relaciones duraderas (Loli, 2016).

De alli que Ardila, (2003 p. 163), decia que,

“... calidad de vida es un estado de satisfaccion general, derivado de la realizacion de las
potencialidades de la persona. Posee aspectos subjetivos y aspectos objetivos. Es una sen-
sacion subjetiva de bienestar fisico, psicologico y social. Incluye como aspectos subjetivos
la intimidad, la expresion emocional, la seguridad percibida, la productividad personal y la
salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones armonicas con el
ambiente fisico y social y con la comunidad, y la salud objetivamente percibida”.

En el mismo sentido, Vergara, Alonso, Palacio y Rojas (2009) afirman que la
calidad de vida laboral depende de la forma y condiciones de vida en las que una
persona se desenvuelve, esto es, a la satisfaccion experimentada por el trabajador
respecto de esas condiciones objetivas y subjetivas que estan relacionadas a la
escala de valores, aspiraciones y expectativas personales.

Arias-Galicia (2000), considera que generar compromiso en las
organizaciones incrementa la calidad de vida laboral y, el factor mas importante
para lograr el compromiso e incrementar la intencién de permanencia, es el apoyo
organizacional; o que la organizacion proporcione soporte a los empleados en
situaciones de emergencia, y que se les considere como personas.
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De la misma manera, la seguridad, la integracion al puesto de trabajo, la
satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, el desarrollo
personal y la administracion del tiempo libre forman parte de ese proceso que
determinan la calidad de vida laboral (Gonzalez, Hidalgo, Salazar, y Preciado,
2010). No satisfacer estas variables, producen efectos colaterales relevantes
(sobrecarga de trabajo, conflictos ético-profesionales, incertidumbre laboral, etc.)
que deterioran la calidad de vida laboral y erosionan el servicio prestado, poniendo
en cuestion la excelencia de la organizacion y algunos presuntos beneficios
estratégicos (Blanch, 2014).

Aun cuando muchos autores consideran que calidad de vida laboral y soporte
institucional para el trabajo son parte de un mismo constructo, probablemente
porque encuentran asociacion entre ellos, no significa que dicha relacion sea
causal; y, lo que se busca en el presente estudio es confirmar esa asociacion, pero
también determinar la probable influencia del soporte institucional para el trabajo
en la calidad de vida laboral para el logro de las metas organizacionales, asi como
establecer las diferencias en el comportamiento de los participantes al intervenir
las variables sociodemograficas.

HIPOTESIS

Existe asociacion entre el soporte institucional para el trabajo y la calidad de vida
laboral de los profesionales de las entidades publicas y privadas de Lima.

METODO

Muestra:

La muestra estuvo constituida por 638 profesionales que laboran como
empleados o funcionarios de organizaciones publicas y privadas, y que cursan
estudios de maestria, doctorado, segunda especialidad, o diplomaturas en las
diferentes especialidades de una universidad publica y otra privada (educacion,
administracién, negocios, sistemas e informatica, contabilidad, psicologia,
tecnologias de informacion, project Management). Es una muestra intencional,
no probabilistico debido a la variedad de profesiones, diversidad de procedencia y
numero de participantes de dichos grados académicos.

Instrumento:

El estudio se llevo a cabo con un cuestionario que lleva por nombre Calidad de
Vida en el Trabajo (CVT GOHISALO), elaborado por Gonzalez, Hidalgo, Salazar,
Estrada, Preciado (2010). El cuestionario esta constituido por siete dimensiones y
un total de 74 itemes con cinco (5) alternativas de respuesta y fue aplicado a 322
sujetos de los servicios de salud mexicanos, logrando una validez de 0.6777 y
una confiabilidad total de 0.9527. Valores significativos que le dan estabilidad y
confianza al instrumento.
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a. Confiabilidad del cuestionario en Peru

Para efectos de la presente investigacion se procedié a una revision de los
itemes por expertos, para determinar la validez de contenido, modificando
algunas expresiones que, por razones de cultura, en una muestra peruana,
pudiera no ser comprendido, manteniendo en esencia el sentido de las
frases y oraciones y la estructura original. Luego, dicho instrumento
se administrd a 638 participantes de la muestra peruana y se sometio a
analisis factorial exploratorio, obteniendo, de acuerdo al coeficiente alpha
de Crombach, el valor total de 0.968, mostrando estabilidad y confiabilidad
de la prueba, como se puede ver en el cuadro que sigue.

Dimensiones Confiabilidad
Alfa de Cronbach
Soporte institucional 930
Seguridad en el trabajo 875
Integracion al puesto de trabajo .826
Satisfaccion por el trabajo .859
Bienestar logrado a través del trabajo 819
Desarrollo personal .851
Administracion del tiempo libre 709
Confiabilidad total 968

Confiabilidad del Cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo en una
muestra de trabajadores de entidades limenas.

b. Validez de la escala

Posteriormente, se sometio a analisis factorial confirmatorio que mostro
cargas factoriales en cada una de las dimensiones, resultando ser
significativas (Pr=<0.05). En conclusion, los items estan correlacionados
con todos los componentes del instrumento, demostrando su capacidad
de medir la Calidad de Vida en el Trabajo.

Como se puede apreciar, si se establece una comparacion con los valores
obtenidos en el analisis factorial exploratorio y confirmatorio original en muestra
mexicana, se puede deducir que en la muestra peruana los valores son ligeramente
mayores, probablemente debido a las diferencias culturales entre las muestras de
los dos paises. De manera que, el instrumento se mantiene con sus dimensiones,
el numero de itemes y sus alternativas de respuesta para ser usado en el Peru sin
alteraciones.

Finalmente, es preciso sefalar que se incluyd, al cuestionario principal,
datos adicionales relacionados a la informacion demografica tales como:
sexo, edad, grado de estudios concluidos, estado civil, afios de servicio en la
organizacion, afios de servicio en el puesto, entidad o tipo de organizacion
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(publica o privada), lugar de procedencia, estatus ocupacional, lugar de
residencia, remuneracion bruta mensual, entre otros. Que serviran para ver las
diferencias en la percepcion de los participantes al intervenir las variables socio
demograficas y organizacionales.

Procesamiento de datos:

Se utiliz6 el paquete estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
para el tratamiento estadistico. De manera especial se utilizo el estadistico Alfa de
Cronbach para conocer la confiabilidad y la validez del cuestionario, la correlacion
de Rho de Spearman para establecer la asociacion entre los diferentes factores,
y el Chi-Cuadrado para ver la percepcion de los participantes sobre el soporte
institucional y la calidad de vida laboral.

RESULTADOS

1. Grado de satisfaccion de los profesionales respecto de la calidad de vida
laboral

Una evaluacion general (Tabla 1) de la percepcion que tienen los profesionales de
las organizaciones publicas y privadas de Lima, respecto de la Calidad de Vida
Laboral, a través de los 7 componentes (Soporte institucional, Seguridad en el
trabajo, Integracion al puesto de trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Bienestar
logrado a través del trabajo, Desarrollo personal, Administracion del tiempo
libre), a juzgar por la escala elaborada por quintiles, muestra que el 19.9% esta
totalmente en desacuerdo con la calidad de vida que le ofrecen sus centros de
trabajo, el 20.8% esta en desacuerdo, el 20.8% es indiferente, solo el 18.7%
esta de acuerdo y el 19.7% esta totalmente de acuerdo. Lo que significa que
existe un alto porcentaje de profesionales insatisfechos con la calidad de vida
que le brindan sus organizaciones, siendo éstos, mayor de aquellos que estan
satisfechos. Y, esta situacion probablemente repercute, como es de esperarse,
en el desempefio y en el rendimiento de los profesionales del sector publico y

privado de Lima.

Tabla 1
Calidad de vida laboral
Frecuencia Porcentaje :::;z‘lzgz

Totalmente descuerdo 127 199 19.9
Desacuerdo 133 20.8 40.8
Indiferente 133 20.8 61.6
Acuerdo 119 18.7 80.3
Totalmente de acuerdo 126 197 100.0
Total 638 100.0
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2. Grado de soporte institucional para el trabajo y la calidad de vida
laboral de los profesionales

En la Tabla 2, se puede encontrar la relacion de dependencia que existe entre la
variable soporte institucional para el trabajo y la calidad de vida laboral total, donde
el 14.8% de los participantes que estan totalmente en desacuerdo con el soporte
institucional, lo estdn también con la calidad de vida laboral, y 5.2% en desacuerdo
con la calidad de vida experimentado en su centro laboral. Entre tanto, aquellos que
estan simplemente en desacuerdo con el soporte institucional el 4.7% esté totalmente
en desacuerdo con la calidad de vida laboral y el 9.6% expresa su indiferencia.

En el otro extremo, aquellos que dicen que estan totalmente de acuerdo con
el soporte o ayuda que reciben, el 15.1% se encuentra satisfecho con la calidad de
vida que perciben y, el 2.8% esta de acuerdo. Por otro lado, aquellos que dicen que
estan de acuerdo con la ayuda que reciben, el 4.1% esta totalmente en desacuerdo
con la calidad de vida que tienen, el 8.2% esta de acuerdo y el 4.6% es indiferente
a la calidad de vida recibida.

Finalmente, siendo el soporte institucional para el trabajo, una variable
excepcionalmente importante para que los miembros de la organizacion tengan
condiciones Optimas para desarrollar sus actividades y lograr sus metas personales,
profesionales y organizacionales -a un grado de soporte institucional para el trabajo
igual calidad de vida laboral- encontramos un alto porcentaje de profesionales que no
estan satisfechos con la calidad de vida que perciben o experimentan en su trabajo.

Tabla 2
Soporte institucional para el trabajo y calidad de vida laboral (muestra total)

Calidad de vida laboral total (agrupado)

totalmente L totalmente  Total
d desacuerdo indiferente acuerdo
escuerdo de acuerdo
Totalmente Recuento 94 33 5 0 0 132
desacuerdo o del total  14.8% 5.2% 08%  0.0% 0.0% 20.7%
Recuento 30 61 43 11 0 145
Descuerdo
% del total ~ 4.7% 9.6% 6.8% 1.7% 0.0% 22.8%
Soporte Recuento 2 28 53 38 4 125
institucional Indiferente
(agrupado) % del total ~ 0.3% 4.4% 8.3% 6.0% 0.6% 19.6%
Recuento 0 10 29 52 26 117
De acuerdo
% del total ~ 0.0% 1.6% 4.6% 8.2% 4.1% 18.4%
Totalmente de Recuento 0 1 3 18 96 118
acuerdo % del total ~ 0.0% 0.2% 0.5% 2.8% 15.1% 18.5%
Total Recuento 126 133 133 119 126 637
ota
% del total ~ 19.8% 20.9% 20.9% 18.7% 19.8% 100.0%

(Chi-Cuadrado=763.4, p-value< .001)
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Por otro lado, de acuerdo al coeficiente de contingencia, esta asociacion
entre el soporte institucional para el trabajo y la calidad de vida laboral, es una
fuerte relacion de dependencia latente entre ambas variables. Que conduce a
inferir la probabilidad de que hay influencia de la primera variable sobre la
segunda.

Asociacion de dependencia

Medidas simétricas

Valor Sig. aproximada
Nominal por nominal Coeficiente de contingencia 738 .000
N de casos validos 637

3. Asociacion de la calidad de vida laboral y el soporte institucional para el
trabajo

La Tabla 3, nos muestra el analisis correlacional entre el soporte institucional para
el trabajo y la calidad de vida laboral de los profesionales de las organizaciones
publicas y privadas de Lima, encontrandose que existe correlacion muy
significativa y positiva entre las dos variables (r = .884**). Confirmandose asi, que
a mayores condiciones laborales ofrecidas por la organizacion a sus profesionales
(en procesos, en supervision, evaluacion del trabajo, oportunidades de promocion
y mayor autonomia), €stos percibiran mejor calidad de vida laboral.

Tabla 3
Asociacion de la calidad de vida laboral y el soporte institucional para el trabajo

(z]?(lli:?;ge Soporte institucional
Coeficiente de correlacion 1.000 .884™
Calidad de vida total Sig. (bilateral) . .000
N 638 637
Coeficiente de correlacion .884™ 1.000
soporte_institucional Sig. (bilateral) .000
N 637 637

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
Rho de Spearman

4. La calidad de vida laboral y sus componentes

En el andlisis de correlacion de los componentes de la calidad de vida laboral
(Tabla 4) de los profesionales de entidades ptblicas y privadas de Lima se encontrd
que existe correlacion muy significativa y positiva de seguridad en el trabajo con
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integracion al puesto de trabajo (r = .642%%*), satisfaccion por el trabajo (r=.666**),
bienestar logrado a través del trabajo (r = .521*%*), desarrollo personal (r = .521*%)
y administracion del tiempo libre (r = .460** ); es decir, a mayor seguridad en el
trabajo mayor integracion al puesto de trabajo, mayor satisfaccion por el trabajo,
mayor bienestar logrado a través del trabajo, mayor desarrollo personal y mejor
administracion del tiempo libre.

También es significativa y positiva la correlacion entre integracion al
puesto de trabajo y satisfaccion por el trabajo (r = .719%), bienestar logrado a
través del trabajo (r = .731%%*), desarrollo personal (r = .731**) y administracion
del tiempo libre (r = .506%%); luego, a mayor integracion al puesto de trabajo
mayor satisfaccion por el trabajo, mayor bienestar logrado a través del trabajo,
mayor desarrollo personal y mejor administracion del tiempo libre. Igualmente,
se hallo una correlacion significativa y positiva de satisfaccion por el trabajo
con bienestar logrado a través del trabajo (r = .672*%*), desarrollo personal (r =
.672*%%) y administracion del tiempo libre (r = .530*%*); dicho de otro modo, a
mayor satisfaccion por el trabajo mayor bienestar logrado a través del trabajo,
mayor desarrollo y mejor administracion del tiempo libre. De la misma manera,
se encontro correlacion significativa y positiva de bienestar logrado a través del
trabajo con desarrollo personal (r = 1.000**) y administracion del tiempo libre
(r = .489*%); lo que quiere decir, a mayor bienestar logrado a través del trabajo
mayor desarrollo personal y mejor administracion del tiempo libre. Finalmente,
se encontrd correlacion significativa y positiva de desarrollo personal con
administracion del tiempo libre (r = .489%%*); lo que significa, a mayor desarrollo
personal mejor administracion del tiempo.

Por ultimo, la tabla 4 muestra correlacion significativa y positiva de
soporte institucional para el trabajo con seguridad en el trabajo (r = .719%*%),
integracion al puesto de trabajo (r = .735**), satisfaccion por el trabajo (r=
.668%*), bienestar logrado a través del trabajo (r = .552*%*), desarrollo personal
(r=.552**) y administracion del tiempo libre (r = .476**); luego, mayor soporte
institucional para el trabajo mayor seguridad en el trabajo, mayor integracion
al puesto de trabajo, mayor satisfaccion por el trabajo, mayor bienestar logrado
a través del trabajo, mayor desarrollo personal y mejor administracion del
tiempo libre.

A manera de conclusion, se puede decir que la asociacion entre los
componentes de la calidad de vida laboral es consistente y, el valor mas alto,
significativo y positivo es respecto del soporte institucional para el trabajo (r =
.884*%*); de alli que, se muestra no solo la asociacion entre estas dos variables sino
la influencia que puede estar ejerciendo el soporte institucional para el trabajo
sobre la calidad de vida laboral de los profesionales de las organizaciones publicas
y privadas, debido a esa fuerte relacion de dependencia.
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Tabla 4
Correlacion entre los componentes de calidad de vida laboral
Calidad
1 2 3 4 5 6 7  devida
Coeficienter ~ 1.000
1. Seguridad en el trabajo Sig. (bilateral)
N 638
Coeficienter  .642™ 1.000
t2r.alglatjez;graci(’)n al puesto de Sig. (bilateral) 000
N 637 637
Coeficienter  .666™ 719" 1.000
3. Satisfaccion por el trabajo Sig. (bilateral) .000 .000
N 638 637 638
Coeficienter 521" 731" .672™ 1.000
4. Bi;nestar logrado a través del Sig. (bilateral) 000 000 000
trabajo
N 638 637 638 638
Coeficienter ~ .521" 731" .672" 1.000™ 1.000
5. Desarrollo personal Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 638 637 638 638 638
Coeficienter 460 .506™ .530" 489" 489" 1.000
fi'bfedmimmdén deltiempo i (bilateral) 000 000 000 000 000
N 638 637 638 638 638 638
Coeficienter 719" 735" 668" .552" .552" 476" 1.000
7. Soporte institucional Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 637 636 637 637 637 637 637
Coeficiente 850" 867" .845™ 755 77557 .621" .884™ 1.000
Total Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 638 637 638 638 638 638 637 638

Rho de Spearman

** La correlacion es significativa al nivel .01 (bilateral).

5. Larelacion de la calidad de vida laboral segiin las variables socio
demograficas y organizacionales

Un analisis de la calidad de vida laboral en relacion con las variables socio
demograficas y organizacionales, nos permitié conocer el comportamiento de los
participantes agrupados en funcion de las caracteristicas de la muestra. Las tablas
correspondientes a 5.2 y siguientes se han omitido por razones de espacio para
su publicacion (Si hubiera interés en conocer la totalidad de las tablas pueden
solicitar al correo electronico del autor principal).
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5.1. Calidad de vida laboral segun grado de instruccion concluido

En la Tabla 5, se puede observar la relacion de la calidad de vida laboral
segin el grado de instruccion concluido, siendo ésta significativa (p-value =
.043).Aquellos que dicen tener una calidad de vida laboral baja el 61.5% declaran
tener estudios de educacion superior universitaria, el 37.7% dice tener estudios de
maestria y 0.4% dice haber hecho estudios de doctorado. Por otro lado, aquellos
que dicen que son indiferentes respecto a su calidad de vida laboral, el 63.2%
dicen tener estudios de educacion universitaria, 33.8% dicen tener estudios de
maestria y el 2.3% dice haber hecho estudios de doctorado. Entre tanto, aquellos
que dicen tener alta calidad de vida laboral, el 54.3% tiene educacion superior
universitaria, el 44.5% tiene estudios de maestria y el 1.2% dice haber realizado
otro tipo de estudios.

En conclusion, se puede decir que existe diferencia de opinién entre
los profesionales de educacion superior universitaria, maestria y doctorado,
predominando la indiferencia entre los que tienen educacion superior universitaria
y doctorado respecto de la calidad de vida laboral, en cambio los que tienen
maestria consideran que tienen una calidad de vida laboral alta.

Tabla 5
Calidad de vida laboral segun grado de instruccion concluido
GRADO INSTRUCCION CONCLUIDO Total
S'uper.lor' Maestria ~ Doctorado Otro
universitaria
Recuento 160 98 1 1 260
Bajo
% dentro de reca_total_2 61.5% 37.7% 0.4% 0.4% 100.0%
Recuento 84 45 3 1 133
Indiferente
% dentro de reca_total_2 63.2% 33.8% 2.3% 0.8% 100.0%
Recuento 133 109 0 3 245
Alto
% dentro de reca_total 2 54.3% 44.5% 0.0% 1.2% 100.0%
Recuento 377 252 4 5 638
Total
% dentro de reca_total 2 59.1% 39.5% 0.6% 0.8% 100.0%
p-value=.043

5.2. Calidad de vida laboral segtin la entidad y/o empresa a la que pertenecen

Se puede observar la relacion de la calidad de vida laboral segun la entidad
y/o empresa a las que pertenecen, siendo ésta significativa (p-value = .004). Los
profesionales que sefialan que tienen una calidad de vida laboral baja, el 54.2%
pertenecen a organizaciones privadas y el 44.6% pertenecen a entidades publicas.
Del mismo modo, los profesionales que son indiferentes respecto de la calidad de
vida laboral, el 55.6% pertenecen a organizaciones privadas, el 43.6% a entidades
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publicas. Entre tanto, aquellos profesionales que sehalan que tienen una alta
calidad de vida profesional, el 67.3% pertenecen a organizaciones privadas y el
29.8% a entidades publicas.

De lo senalado se podria deducir, que existe diferencia de opinioén de los
profesionales que laboran en las organizaciones privadas de aquellos que laboran
en las entidades publicas respecto de la calidad de vida laboral, siendo baja en las
organizaciones publicas y alta en las organizaciones privadas.

5.3. Calidad de vida laboral segtin estatus ocupacional

Se muestra larelacion de la calidad de vida laboral seguin el estatus ocupacional
que ostentan, siendo ésta significativa (p-value=,017). Los profesionales que dicen
tener calidad de vida laboral baja, el 88.5% son empleados y el 4.6% son directivos
y el 6.9% tienen un estatus diferente. Aquellos que son indiferentes respecto de la
calidad de vida laboral, el 82.7% son empleados, el 7.5% son directivos y el 9.8%
son de otro tipo de estatus. Mientras que los que tienen un estatus ocupacional
alto, el 80.4% son empleados, el 12.7% son directivos y el 6.9% son otro tipo de
estatus.

A manera de conclusion, la calidad de vida laboral baja predomina entre los
empleados y alta entre los directivos, los que tienen un estatus ocupacional distinto
son indiferentes respecto a la calidad de vida laboral. Es decir, hay diferencia de
opiniones.

5.4. Calidad de vida laboral seglin remuneracion bruta mensual

Encontramos la relacion de la calidad de vida laboral segiin remuneracion
bruta mensual que perciben, siendo ésta significativa (p-value= .001). Aquellos
profesionales que sefialan que tienen una calidad de vida baja, el 34.6% dice ganar
una remuneracion que va de 850 a 2000 soles mensuales, el 21.9% gana entre
2001 a 3000, 18.1% gana entre 3001 a 4000 vy, el 25.4% gana mas de 4001 soles.
Los profesionales que son indiferentes respecto de la calidad de vida laboral, el
32.3% tienen una remuneracion de 850 a 2000 soles mensual, el 18.8% tiene un
ingreso mensual de 2001 a 3000 soles, el 23.3% tiene un ingreso mensual de 3001
a 4000 soles y, el 25.6% tiene un ingreso mensual igual o mayor a 4001 soles.
Mientras que los profesionales que sefialan que tienen una calidad de vida laboral
alta, el 18.8% dice tener un ingreso mensual entre 850 y 2000, el 16.3% indica
que sus ingresos mensuales se encuentran entre 2001 y 3000, el 20.4% dice ganar
mensualmente entre 3001 y 4000 vy, el 44.5% senala que tiene una remuneracion
igual o mayor a 4001 soles.

Aqui, se puede inferir que los profesionales que tienen una remuneracion
bruta mensual de 850 a 2000 y de 2001 a 3000 tienen una calidad de vida laboral
baja, mientras que los que tienen un ingreso bruto mensual de 3001 a 4000 son
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indiferentes respecto de la calidad de vida laboral, y aquellos que tienen una
remuneracion igual o mayor a 4001 tienen una calidad de vida laboral alta. Dicho
de otro modo, hay diferencia de opinion.

5.5. Calidad de vida laboral seglin lugar de residencia

Se muestra la relacion de la calidad de vida laboral segun el lugar de
residencia de los profesionales. Siendo €sta significativa (p-value=.042). Aqui, los
profesionales que consideran que calidad de vida laboral es baja, el 94.2% residen
en Lima y el 5.8% en provincia. Aquellos que dicen ser indiferentes respecto de
la calidad de vida laboral, el 89.5% residen el Lima, mientras que el 10.5% dicen
residir en provincia. Entre tanto, aquellos profesionales que indican que tienen alta
calidad de vida laboral, el 95.95 reside en Lima y el 4.1% vive en provincia.

En conclusion, hay diferencias de opinion entre aquellos que residen en Lima
y los que residen en provincias, predominando la calidad de vida laboral alta en
Lima, e indiferente en provincias.

Finalmente, es necesario precisar que las variables socio demograficas
y organizacionales, tales como el género, la edad, el estado civil, el lugar de
procedencia, los afios de servicio en la organizacion y los afnos de servicio en el
puesto de trabajo no resultaron significativas. Lo que podria estar indicAndonos
que estas variables no cambian la opinién de los profesionales de las entidades
publicas y privadas y son homogéneos respecto de la calidad de vida laboral.

6. Relacion del soporte institucional para el trabajo segun las variables
socio demograficas y organizacionales

El analisis de resultados sobre el soporte institucional para el trabajo
(Procesos de trabajo, Supervision laboral, Apoyo de los superiores para la
realizacion del trabajo, Evaluacion del trabajo, Oportunidades de promocion y
Autonomia) otorgado a los profesionales de las entidades publicas y privadas,
seran tratadas en este acapite en relacidon con los grupos socio demograficas y
organizacionales.

6.1. Soporte institucional para el trabajo segin los grupos etareos de los
participantes

Se puede observar la relacion del soporte institucional para el trabajo segun
los grupos etareos, siendo ésta significativa (p-value = .048). Los profesionales que
consideran que el soporte institucional recibido es bajo, el 34.7% son de 20 a 30
afos, el 41% son de 31 a 40 afios, 13.4% de 41 a 50 y, de 10.1% son sujetos mayores
de 51 anos. Aquellos que son indiferentes respecto del soporte institucional que
proporciona la organizacion, el 37.6% son de 20 a 30 afios, el 44.8% son de 31
a 40 anos, el 16.0% son de 41 a 50 afios, el 1.6% son iguales o mayores de 51
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afos. Mientras que los profesionales de dicen que tienen soporte institucional alto
brindada por sus centros de trabajo, el 37.4% son de 20 a 30 afios, el 38.7% son de
31 a 40 afios, el 15.3% son de 41 a 50 afios y el 8.5% son iguales o mayores a 51
afios de edad.

En conclusion, existe diferencia de opinion segun la edad; se puede inferir
que a opinidn de los profesionales de 20 a 30, de 31 a 40 y de 41 a 50 afios de edad
el apoyo institucional para el trabajo es indiferente en comparacion al apoyo alto
y bajo; mientras que en opinién de aquellos mayores a 51 afios de edad el apoyo
institucional para el trabajo es bajo.

6.2. El soporte institucional para el trabajo segtn el tipo de organizacion a la
cual pertenecen los participantes

Se puede observar la relacion del soporte institucional para el trabajo
segun el tipo de organizacion de donde proceden los profesionales, siendo ésta
significativa (p-value = .002). Aquellos profesionales que consideran el soporte
institucional que reciben como bajo, el 45.8% son de entidades publicas, el 52.7%
son de entidades privadas y el 1.4% son de otro tipo de organizacion. Los que ven
con indiferencia el soporte institucional que brinda la organizacion, el 37.6% son
de entidades publicas, y el 62.4% son de organizaciones privadas. Mientras que
aquellos profesionales que consideran que el apoyo institucional que reciben es
alto, el 31.1% son de entidades publicas, el 66.0% son de empresas privadas y, el
3.0% son de otros tipos de organizacion.

De la descripcion previa se puede concluir, que los profesionales que laboran
en entidades publicas tienen un bajo soporte institucional para el trabajo, mientras
que los profesionales que laboran en organizaciones privadas mayor soporte
institucional para el trabajo, al igual que aquellos que laboran en otro tipo de
instituciones; entonces hay diferencias de opinion entre estos grupos.

6.3. Soporte institucional segin el estatus ocupacional que ostentan los
participantes

Se puede observar la relacion del soporte institucional para el trabajo segin
el estatus ocupacional de los profesionales, siendo ésta significativa (p-value =
.013). Los profesionales que dicen tener un bajo soporte institucional, el 86.6% son
empleados, el 4.7% son directivos y el 8.7% son los que se califican de otro estatus.

Entre tanto, los que son indiferentes al apoyo que reciben de la organizacion,
el 85.6% son empleados, 7.2% son directivos y el otro 7.2% son de otro estatus.
Mientras que, los que consideran que tiene un soporte institucional alto, el 80.4%
son empleados, el 13.2% son directivos y el 6.4% son de otro estatus.
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Asi se puede concluir, que los profesionales no directivos tienen un bajo
soporte institucional para el trabajo, al igual que aquellos que son de otro tipo
de estatus; mientras que los directivos tienen un soporte institucional alto para el
trabajo; por tanto, hay diferencia por estatus ocupacional.

6.4. El soporte institucional para el trabajo segin la remuneracion bruta
mensual.

Se puede apreciar la relacion del soporte institucional para el trabajo segun la
remuneracion bruta mensual de los profesionales, siendo ésta significativa (p-value
= .001). Los profesionales que consideran que el soporte institucional recibido es
bajo, el 33.9% son los que ganan de 850 a 2000 soles, el 22.4% son los tienen como
ingresos de 2001 a 3000 soles, el 21.7% son los que tienen como ingreso de 3001 a
4000 soles, y el 22.0% son los que tienen como ingreso igual o mayor a 4001soles.
Aquellos que son indiferentes al apoyo que reciben de su organizacion, el 24% son
los que ganan de 850 a 2000, el 19.2% son los que ganan de 2001 a 3000 soles,
el 16.8% son los que ganan de 3001 a 4000 soles, y el 40.0% son los que tienen
como ingreso mensual, igual o mayor de 4001 soles. Entre tanto, los profesionales
que consideran que tienen un alto soporte institucional, el 23.0% ganan de 850 a
2000 soles, el 15.3% son los que tienen ingresos de 2001 a 3000 soles, el 20% son
aquellos que ganan de 3001 a 4000 soles, el 41.7% son los tienen como ingreso
mensual igual o mayor a 4001 soles.

En conclusion, existe diferencia significativa de opinién en aquellos
profesionales que tienen una remuneracion que van entre 850 a 4000, dicen tener un
soporte institucional para el trabajo bajo, mientras que los profesionales que tienen
una remuneracion igual o superior a 4001 dicen tener un soporte institucional para
el trabajo alto.

Finalmente, resulta necesario sefialar que las demds wvariables
sociodemograficas y organizacionales, tales como género, estado civil, grado
de instruccion, lugar de procedencia, afios de servicio en la organizacion, afos
de servicio en el puesto y lugar de residencia no han resultado significativas,
permitiéndonos deducir que dichas variables no repercuten en la percepcion o
experiencia que el profesional pueda tener respecto del apoyo que les brinda su
organizacion. En decir, son homogéneos.

DISCUSION

En términos generales, los resultados de la presente investigacion nos muestran
que existe un alto porcentaje de profesionales insatisfechos con la calidad de
vida que le brindan sus organizaciones, siendo éste, mayor que aquellos que
estan satisfechos. En el lenguaje de Blanch, (2002), solo una parte menor de
los profesionales habrian logrado experimentar satisfaccion y bienestar fisico,
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psicolégico y social en su lugar de trabajo, sin duda con base en sus percepciones
y valoraciones subjetivas y objetivas. Aunque existen autores que indican que
estas caracteristicas van mas alld de las individuales y que tiene que ver con un
comportamiento sistémico porque incluye las caracteristicas de la organizacion
(Bustamante, 2003, en Camacaro, 2010). De alli la importancia de poner
¢énfasis en las condiciones estructurales, psicologicas y sociales que ofrecen las
organizaciones para una mejor calidad de vida.

Las consecuencias, como es natural, repercutiran en el desempefio y en el
rendimiento de los profesionales del sector publico y privado de Lima; afectando
el incremento de la productividad como decia Camacaro (2010, p. 4), quien
ponia especial atencion, también “... en mejorar la moral de los trabajadores de
la organizacion, haciendo énfasis en el reconocimiento de la dignidad del ser
humano”. En efecto, el soporte institucional para el trabajo, juega aqui un papel
importante para que los miembros de la organizacion tengan condiciones Optimas
para desarrollar sus actividades y lograr sus metas personales, profesionales
y organizacionales. Otros autores se refieren a calidad de vida profesional,
relacionandolo al sentimiento de bienestar que surge entre las cargas de trabajo
de la profesion y los recursos disponibles para afrontar esas exigencias (Clua,
y Aguilar, 1998; Jubete, Lacalle, Riesgo, Cortés y Mateo, 2005). Por eso, como
pais estamos aun lejos de que nuestras organizaciones tengan como meta de la
organizacion mejorar la calidad de vida laboral en el corto plazo, incluso sabiendo
que se puede lograr mediante procesos participativos (Patlan, 2017; Camacaro,
2010), tanto en la toma de decisiones, en la formulacion de objetivos, como en
la busqueda de autonomia en la ejecucion de sus tareas, que son la base de la
satisfaccion general con el trabajo (Casas y Co, 2002).

Por otro lado, nuestros hallazgos indican que, entre el soporte institucional
para el trabajo y la calidad de vida laboral, existe una fuerte relacion de
interdependencia entre ambas variables. De hecho, este resultado demuestra la
razon por la que otros autores lo consideren como una dimension mas de la calidad
de vida laboral (Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado, 2010); sin embargo, no es
posible una calidad de vida laboral sostenida -acaso una influencia sobre la calidad
de vida laboral- sin el soporte que la organizaciéon pueda proporcionar, porque la
percepcion y la experiencia de los integrantes de la organizacion dependen de ese
apoyo (Prior y de la Poza, 1988).

Estos conceptos armonizan con nuestras pesquisas en el sentido que, cuanto
mayores condiciones laborales ofrece la organizacion a sus profesionales (en
procesos, en supervision, valoracion del trabajo, oportunidades de promocion
y mayor autonomia), éstos percibiran mejor la calidad de vida psicolégica en el
trabajo. A este ultimo se le llama también subjetiva, que esta relacionada con el
bienestar y la salud de los trabajadores y, calidad de vida objetiva, relacionada
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con el entorno laboral, tales como las condiciones y el medio ambiente de trabajo
(Rodriguez, 2010; Granados, 2011; Patlan, 2017).

Un analisis mas detallado sobre los componentes de la calidad de vida laboral
nos demuestra que hay asociacion entre todos ellos; demostrando consistencia
del instrumento, pero, sobre todo, la asociacion del soporte institucional para
el trabajo con la calidad de vida laboral, que tiene el puntaje mejor valorado y
positivo (r = .884**) en opinion de los participantes. Cuando se habla de calidad
de vida laboral nos referimos a procesos, derechos contractuales, salarios,
capacitacion, motivacion, ambiente de trabajo, participacion, reconocimiento,
logros, expectativas, manejo del tiempo libre, intimidad, expresion emocional,
seguridad percibida (Ardila, 2003) entre otros ; por consiguiente, una
planificacion bien disefiada y las buenas practicas, puede llevar al logro de las
metas organizacionales; sin embargo, aun cuando la percepcion fuera favorable
y positiva sobre la calidad de vida, muchos de estos factores pueden resultar
divergentes y alterar el conjunto de factores. Por ejemplo, una investigacion
demuestra que el apoyo directivo resulta la dimension peor evaluada y la
motivacion intrinseca la mejor percibida por los funcionarios/profesionales
(Quezada, Sanhueza, y Silva, 2010; Calderon, Borracci, Sokn, Angel, Darq,
Lerman, y Trongé, 2014). De alli que el soporte institucional para el trabajo
adquiera mayor relevancia. Pero desde el otro extremo, como decia Blanch
(2014), no satisfacer estas variables, producen efectos colaterales relevantes
(sobrecarga de trabajo, conflictos ético-profesionales, incertidumbre laboral,
etc.) que deterioran la calidad de vida laboral y erosionan el servicio prestado,
poniendo en cuestion la excelencia de la organizacién y algunos presuntos
beneficios estratégicos.

Un analisis de la relacion calidad de vida laboral con las variables socio
demograficas y organizacionales, nos indica la diferencia de opinion de los
participantes de acuerdo al grado de instruccion obtenido, tipo de organizacion
donde trabajan, estatus ocupacional, la remuneracion que persiguen y el lugar de
residencia. Destacando la diferencia de opinion de los profesionales que laboran en
organizaciones publicas y privadas, predominando la calidad de vida laboral baja
en las publicas y alta en las privadas.

De la misma manera, se realizo un analisis sobre la diferencia de opinioén
respecto del soporte o apoyo institucional parael trabajo otorgado pororganizaciones
en relacion con las variables socio demograficas y organizacionales, hallando
dicha diferencia de acuerdo a la edad, tipo de organizacion, estatus ocupacional
y la remuneracion bruta mensual que perciben. Entre ellos, se podria sefialar la
opinién diferenciada por el tipo de entidad donde laboran, cuya opinién al apoyo
recibido en entidades privadas es mas favorable en comparacion con las publicas
que es mas desfavorable.
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La relacion de la calidad de vida laboral y el soporte institucional para el
trabajo con otras variables socio demograficas y organizacionales no sefaladas
antes, resultaron siendo variables no diferenciadoras; por tanto, son homogéneas y
las opiniones no varian con su intervencion.

Finalmente, es pertinente sefialar que la presente investigacion demanda aun
de otros esfuerzos, tal como la influencia de la calidad de vida laboral con el
desempefio, a fin de confirmar las afirmaciones hechas en este estudio, pero, sin
duda, también sera necesario con otras variables en sectores similares al presente.

CONCLUSIONES

L.

46

En términos generales se puede afirmar que existe un alto porcentaje de
profesionales insatisfechos con la calidad de vida laboral que le brindan
sus organizaciones, siendo éstos mayor de aquellos que estan satisfechos.
Situacion que probablemente puede estar repercutiendo en el desempeiio
y en el rendimiento de los profesionales del sector publico y privado de
Lima.

Existe asociacion entre el soporte institucional para el trabajo y la
calidad de vida laboral, es una fuerte relacion de dependencia entre
ambas variables. Es decir, a una posicion de desacuerdo respecto de la
ayuda institucional para el trabajo corresponde igual posicion respecto
de la calidad de vida laboral; lo mismo ocurre con una postura de
estar de acuerdo. En otros términos, hay una interdependencia entre
ambas variables. Asi, cuanto mayores condiciones laborales ofrece la
organizacion a sus profesionales (en procesos, en supervision, evaluacion
del trabajo, oportunidades de promocion y mayor autonomia y otros),
éstos percibiran mejor calidad de vida laboral.

Un andlisis de correlaciones entre los componentes de la calidad de
vida laboral nos muestra asociacion consistente y, el valor mas alto,
significativo y positivo es respecto del soporte institucional para el
trabajo (r = .884**); de alli que, se muestra no solo la asociacion entre
estas dos variables sino la influencia que puede estar ejerciendo el
soporte institucional para el trabajo sobre la calidad de vida laboral de
los profesionales.

Un analisis sobre la relacion de la calidad de vida laboral con las variables
socio demograficas y organizacionales arroja los siguientes hallazgos:

a. Existe diferencia de opinidén entre los profesionales de educacion
superior universitaria, maestria y doctorado, predominando Ia
indiferencia entre los que tienen educacién superior universitaria y
doctorado respecto de la calidad de vida laboral, en cambio los que
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tienen maestria consideran que tienen una calidad de vida laboral
alta.

Existe diferencia de opinion de los profesionales que laboran en las
organizaciones privadas de aquellos que laboran en las entidades
publicas respecto de la calidad de vida laboral, siendo baja en las
organizaciones publicas y alta en las organizaciones privadas.

La calidad de vida laboral baja predomina entre los empleados y alta
entre los directivos, los que tienen un estatus ocupacional distinto
son indiferentes respecto a la calidad de vida laboral. Es decir, hay
diferencia de opiniones.

Los profesionales que tienen una remuneracion bruta mensual de 850
a 3000 soles dicen tener una calidad de vida laboral baja, mientras
que los que tienen un ingreso bruto mensual de 3001 a 4000 soles
son indiferentes respecto de la calidad de vida laboral, y aquellos que
tienen una remuneracion igual o mayor a 4001 soles tienen una calidad
de vida laboral alta. Dicho de otro modo, hay diferencia de opinion.

Hay diferencias de opinidn entre aquellos que residen en Lima y los
que residen en provincias, predominando la calidad de vida laboral
alta en Lima, e indiferente en provincias.

5. Un analisis sobre la relacion del soporte institucional para el trabajo con
las variables socio demograficas y organizacionales arroja que:

a.

Existe diferencia de opinion de los profesionales de 20 a 50 afios de
edad respecto del soporte institucional para el trabajo, siendo estos de
opinidn indiferente en comparacion al apoyo alto y bajo; mientras que
en opinidn de aquellos mayores a 51 afos de edad respecto del apoyo
institucional para el trabajo es bajo.

Los profesionales que laboran en entidades publicas opinan que
tienen un bajo soporte institucional para el trabajo, mientras que los
profesionales que laboran en organizaciones privadas dicen tener
mayor soporte institucional para el trabajo, al igual que aquellos que
laboran en otro tipo de instituciones; estableciéndose la diferencia de
opinion entre estos grupos.

Los profesionales no directivos (empleados) opinan que tienen un
bajo soporte institucional para el trabajo, al igual que aquellos que
son de otro tipo de estatus; mientras que los directivos dicen tener
soporte institucional alto para el trabajo; por tanto, hay diferencia por
estatus ocupacional.
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d. Los profesionales que tienen una remuneraciéon que van entre 850 a
4000 soles, dicen tener un soporte institucional para el trabajo bajo,
mientras que los profesionales que tienen una remuneracion igual
o superior a 4001 soles dicen tener un soporte institucional para el
trabajo alto.

RECOMENDACIONES

1. Las instituciones del sector publico, demandan de una decision
politica organizacional para comprometerse en el disefio, promocion
e implementacion de programas de intervenciéon a fin de mejorar las
condiciones que dan soporte institucional a la calidad de vida laboral.

2. Las organizaciones del sector privado que, si bien cuentan con un
porcentaje mayor de satisfaccion de sus profesionales respecto de la
calidad de vida laboral, es pertinente seguir promoviendo programas de
intervencion que eleven mejores niveles de satisfaccion reforzando las
condiciones de apoyo institucional.
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