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Resumen

Lapresente investigacion tiene por objetivo establecer la relacién entre calidad de vida laboral, la autoestima y el desempefio laboral, en una muestra de 447
profesionales de diferentes especialidades que laboran en entidades publicas y privadas en el Pert. Cursaban estudios de postgrado (segunda especialidad,
maestria y doctorado) en diversas universidades, se le aplicaron tres instrumentos debidamente confiables y validos. Los resultados arrojaron un nivel de
calidad de vida laboral, autoestima y desempefio altos en su mayoria, disminuyendo dicho porcentaje a un nivel moderado, y a un minimo porcentaje al
nivel bajo. Por otro lado, se presenta una correlacién significativa y positiva entre calidad de vida laboral, autoestima y desempefio, permitiendo deducir que
cuanto mayor es la calidad de vida laboral, mejora el nivel de autoestima y a su vez mejora su desempefio laboral.

Elanédlisis de la calidad de vida laboral, la autoestima y el desempefio para determinar las diferencias al intervenir las variables socio demograficas, permitié
hallar que sélo hay diferencias en la calidad de vida laboral cuando interviene la remuneracién, el lugar de procedencia, la antigiiedad en el puesto de
trabajo y los afios de servicio en la organizacién. Mientras que encontramos diferencias en la autoestima cuando intervienen solo los afios de servicio en la

organizacion. Frente al desempefio laboral, ninguna de las variables socio demograficas tienen efecto, el comportamiento es homogéneo.
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Quality of work life, self-esteem and job performance
of public and private administration professionals in Pera

Abstract

The objective of this research is to establish the relationship between quality of work life, self-esteem and job performance in a sample of 447 professionals
of different specialties who work in public and private organizations in Pert and who were studying postgraduate studies (second specialty, master’s and
doctorate programs) in several universities, to whom three reliable and valid instruments were applied. The results showed a high level of quality of work
life, self-esteem and high performance, decreasing this percentage to a moderate level and then to the low level. On the other hand, there is a significant and
positive correlation between quality of work life, self-esteem and job performance, allowing to deduce that the higher the quality of working life, the level of
self-esteem improves and as a consequence there is a job performance improvement.

The analysis of the quality of working life, self-esteem and job performance to determine the differences when intervening the socio-demographic variables,
allowed to find that there are only differences in the quality of working life when the remuneration intervenes, the place of origin, the job seniority and the
years of service in the organization. While we find differences in self-esteem when only years of service in the organization intervene. When job performance
is analyzed, none of the socio-demographic variables have an effect, the behavior is homogeneous.
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Introduccién

Diversos estudios han demostrado que una
organizacién laboral, es en esencia un lugar de
convivencia humana, por cuanto su permanencia en
ella, por ocho o més horas de trabajo por dia, le permite
no solo disponer de ingresos econémicos para satisfacer
sus necesidades, si no que la interaccién que establece
dentro y fuera de la organizacién, con motivo del trabaijo,
le permite crecimiento psicolégico y social, reflejandose
enlosresultados de la organizaciéon. Asilo han entendido
las organizaciones de los paises desarrollados por
cuanto las evidencias empiricas y las experiencias
logradas en el proceso de la produccién han demostrado
que el factor humano es igual o0 mas importante que los
demas factores de la produccion, por tanto, es pertinente
reconocer su valia, otorgarle el lugar que le corresponde
y, mantener y cuidar la integridad fisica y mental de los
colaboradores.

En paises latinoamericanos (en especial en
el Pertl), se hace muy poco o nada para sistematizar y
encaminar los esfuerzos en esa misma direccién; los
directivos de las organizaciones conocen laimportancia
del factor humano, estan convencidos de ello, pero
se resisten a implementar acciones que conduzcan a
mejorar la calidad de vida en ellas, no obstante que el
modeloeconémicoydegestibn quesevieneimplantando
tiene la misma orientacién -sobre todo en las relaciones
laborales formales y contractuales. Sin embargo, en la
practica, la forma de conducir las relaciones laborales
en condiciones poco humanas (mas horas de trabajo,
incremento de carga laboral, riesgos psicosociales
elevados, etc.), dista mucho de las consideraciones v las
exigencias formales.

Reconocer la importancia del capital humano
y proporcionarles una mejor calidad de vida en el
trabajo, como parte del proceso de cambio, si bien puede
resultar antieconémico al inicio, con el tiempo, resulta
trascendentalparaelprocesodeproducciéndebienesy/o
servicios y beneficioso para la organizacién. Por tanto, en
cuanto se le brinde alos empleados mejores condiciones
fisicas y psicosociales de trabajo, sera posible elevar los
niveles de autoestima, motivacién y compromiso de sus
colaboradores, que son los que generan acciones para
un mejor desempefo y mayor productividad. Jericé
(2008), hablando sobre el talento humano plantea que
el profesional requiere competencias, compromiso y

accion para tener resultados y si se ahade la motivacién
se estara asegurando un alto desempefio.

La calidad de vida laboral, como movimiento
tiene sus origenes en 1947 desde los estudios realizados
en el Instituto Tavistock de Relaciones Humanas, cuya
orientacion es utilizar la sociologia y la psicologia en
la solucién de los problemas de los trabajadores. A
partir de entonces surgen otras corrientes tales como
la sociotécnica, en la década de los afios 50, que tiene
como obijetivo integrar los aspectos sociales y técnicos
en la solucién de los problemas del trabajo como
sistema, desembocando en lo que se llamoé luego como
Democracia Industrial. Entre tanto, a partir de 1962, en
EE.UU. surge la idea del Desarrollo Organizacional que
tiene como objetivo mejorar la eficiencia y la eficacia
organizacional pero sobre todo el bienestar de lapersona
en el trabajo (Gonzales, Peiré, & Bravo,. s/f).

Del mismo modo, los conceptos sobre calidad
de vida laboral fueron evolucionando desde diversos
angulos, aquellos que consideraban la calidad de vida
como meta, como proceso y como filosofia (Munduate,
1993), entre los que destaca el aporte de Walton (1973)
que definia como “un proceso para humanizar el lugar de
trabajo” o como Burke que decia que la calidad de vida
laboral tiene como meta “humanizar el lugar de trabajo
y dar alos empleados mas voz en aquello que los afecta”
o “reaccién del individuo al trabajo o a las consecuencias
personales de la experiencia laboral del trabajador”
(Citado en Nadler y Lawler, 1983), sin duda referido a la
participacion delos empleados en la toma de decisiones,
reestructuracioén del trabajo, innovacién del sistema de
recompensas y mejoramiento del ambiente de trabajo
tanto en el aspecto fisico como psicolégico.

Estas y otras definiciones sobre calidad de
vida laboral, por su diversidad, llevé a muchos autores
considerar sus puntos de vista dentro de dos perspectivas:
por un lado, la concepcién objetiva, relacionada al
entorno del trabajo y “mejorar la calidad de vida
mediante el logro de los intereses organizacionales”
(alcanzar una mayor productividad y eficacia), y, por otro,
la concepcién psicolégica, centrado en el trabajador, sus
necesidades béasicas, sociales y psicolégicas con motivo
deltrabajo (satisfaccién, salud y bienestar del trabajador)
(Elizur & Shye; Gonzalez, citados en Segurado & Agullo,
2002).
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Enlos ultimos 25 afos, se han realizado estudios
sobreeltemaytodosellosapuntanaconcebirlacalidadde
vidalaboral comounatotalidad. El intento de consensuar
un constructo aceptable e integrador entre autores, se
convierte también en una meta de la organizacién, y
que se logra mediante procesos participativos y, en la
medida en que se constituya en una filosofia de gestién
para las organizaciones (Munduate,1993) sera posible
un acercamiento mayor hacia un proceso integrador,
dandole al trabajador oportunidades de desarrollo y
bienestar personal. En ese sentido, las investigaciones
nosllevan a creer que la autoestima tiene un fuerte efecto
en la salud psicoldgica (Bilgic, & Yilmaz, 2013).

Tomando en cuenta las dos perspectivas, se
podria decir que la preocupacién abarca aspectos
como: motivacién, satisfaccién laboral; bienestar fisico,
psicolégico y social; participacion de los trabajadores en
la toma de decisiones y la planificacién, autonomia en el
desarrollo de su puesto de trabajo, ambiente de trabajo,
desempeno y productividad organizacionales, entre
otros (Segurado & Agullo, 2002).

Porconsiguiente,laautoestimadelostrabajadores
no estad aislada, no es posible encontrar bienestar
psicolégico sin una autoestima positiva y satisfactoria.
La autoestima es el “nucleo basico de la personalidad”
(Rogers, C.1969), “es una actitud hacia uno mismo. Es la
disposicién permanente segun la cual nos enfrentamos
con nosotros mismos” (Alcantara, J. 1993). En ese
sentido, si bien todos los seres humanos desarrollan,
desde la infancia, una autoestima que lo acompanfa el
resto de su vida, ésta puede tener altibajos dependiendo
de los estimulos que reciben y experimentan en su
vida cotidiana y en el trabajo; en esa linea, Satir (1972)
demostrd que el valor que se asignan las personas a si
mismas depende en gran medida del valor que les han
otorgado los miembros cercanos de la familia. Por lo
mismo, en el trabajo las personas pueden adaptarse de
manera adecuada a la cultura de la organizacién, pero
dependera de los factores estimulantes que se le ofrezca
para quetengaun concepto claro de simisma, y atribuirse
ese valor como persona util y productiva; por ello, se dice
que depende de la personalidad total y especialmente
del nivel de autoestima alcanzado como consecuencia
del trato que recibe, la posibilidad de ser efectivo en la
ejecucion de las tareas de su puesto de trabajo (Barber3,
Sarrié & Ramos, 2000).
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Visto la premisa anterior, es posible creer que la
autoestima es el resultado de las metas que se proponen
(James citado en Fensterheim, H.,1990, Adler, 1984,
citado en Mézerville, 1993); por eso se dice que, el
proceso de la autoestima no sélo se desarrolla dentro del
individuo, sino también se vincula con el éxito o fracaso
que obtenga en la busqueda de sus metas; por cuanto,
la autoestima es una energia que impulsa al individuo a
desenvolverse, poniéndolo a prueba sus habilidades; de
talmodo que,lo “conducirda aunbalance propio, pudiendo
serorigen yresultado del comportamiento quetenganlas
personas en diferentes momentos de su vida” (Ribeiro,
2006). De alli que la autoestima alta esta relacionada
con el optimismo, y se define como una exposicién de
altos niveles de compromiso y comportamiento positivo,
ocurre lo contrario cuando la autoestima es baja (Chin-Yi
Shu & Jangul, 2017).

Asi, una autoestima bien constituida se relaciona
con la ejecucién competente de sus tareas (Plummer,
1983); porque las personas con una autoestima alta
buscan ayuda que les permita desempenarse bien,
retroalimentando su autoconfianza (creer en si misma),
su capacidad de autovaloracién y su deseo de autonomia
para desenvolverse con efectividad en las actividades
que se le encomienda, situacién distinta con aquellas
que tienen una autoestima baja (Alvarez, Sandoval &
Velasquez, S. 2007; Coopersmith, 1990).

Sinembargo,sibienesciertoquelablsquedadela
autoestima alta es una constante, y ésta conduce al éxito,
con los beneficios emocionales que puede ocasionar, la
posibilidad de “fracasar puede conducir a incrementar
los niveles de ansiedad, el estrés y aun empobrecimiento
del estado de salud mental” (Baumeister & Leary, 1995);
incluso ala depresién, donde el trabajador considera que
el problema es de él mismo, se siente desvalorizado, en
crisis de autoestima, perdiendo el sentido de pertenencia
(Tomasina, 2012). De alli que, las personas adoptan el
objetivo de validar sus habilidades o cualidades y su
autoestima (Crocker & Park, 2004).

Por consiguiente, se puede entender que existen
dos fuentes que sustentan la autoestima: una fuente
interna, referido al sentido que le puede dar cada
miembro de la organizacién a la calidad de vida en el
trabajo al momento de enfrentarse a los estimulos y, una
fuente externa, referido a la estima que otras personas
tienen de un individuo a partir del conocimiento que
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logran con base a las interacciones de su vida cotidiana
con motivo del trabajo (Mézerville, 1993). No esta de
mas recordar que Schein, E. (1982) planteaba que toda
persona que se integra a las organizaciones laborales
para desenvolverse dentro de las actividades que se
le asigna, se incorpora como persona total —fisica y
psicolégicamente- con la personalidad que llevan
consigo, v la autoestima como parte de ella; de alli que
se deduce, que la autoestima juega un papel importante
en el desempeio de los empleados que laboran en la
organizacién, incluso compromete a la organizacién
total en la manera de comportarse, de actuar, de servir,
de atender, y hasta de cuidar su imagen frente a los
clientes y a otras organizaciones (Cruz, 1996).

Como se puede apreciar, el desempefio de un
empleado, no es sélo un alto o bajo rendimiento, como
esperan las organizaciones, es sobre todo, la manera de
comportarse al desarrollar las tareas o actividades de su
puesto de trabajo, asi fue desde su origen en el pasado,
desde que el hombre buscé ayuda por su impotencia de
realizar por si solo sus actividades para satisfacer sus
necesidades.

Hoy en dia, existen definiciones referidas
a acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para el logro de los
objetivos de la organizacién. En efecto, un buen
desempeio laboral es la fortaleza més relevante con la
que cuenta una organizacién (Chiavenato, 2005).

No obstante, se debe considerar que el
desempeno depende de las caracteristicas de cada
individuo y de muchos factores que condicionan e
influyen. Los conocimientos, las habilidades y las
actitudes frente a las tareas del puesto a desemperfiar son
en esencia personales, que interactian entre si con la
naturaleza del puesto y con la organizacién en general,;
por tanto, el desempeno en el puesto estara en funciénde
todas aquellas variables que lo condicionan (Chiavenato,
2009; Milkovich y Boudreau,1994).

Las condiciones personales pueden ir
desde su manera de ser y actuar, su automotivacion,
autoconocimiento, autoconcepto, pensamiento critico y
hastalas condiciones sociales, demograficas y culturales
de donde procede el empleado. Entre tanto, existen
condiciones en el entorno del puesto de trabajo que se
incrementa, tal es la presencia del jefe y su manera de

actuar, el tipo de contrato y el salario, las condiciones
de trabajo, el clima y la cultura organizacional, los
materiales, herramientas, equipos e informacién para
la ejecucién del trabajo, y otros (Centro de Desarrollo
Profesional — Universidad Icesi, 2010). Adicionalmente,
se encuentran las caracteristicas propias del puesto
tales como la variedad de las destrezas, la identidad de
las tareas, la significacion de las tareas, la autonomia y
el feedback del puesto (Hackman, & Oldham, G.1980),
haciendo compleja compatibilizar todas ellas para un
efectivo desempeiio. Sin embargo, las caracteristicas del
puestoylanaturaleza de suentono,sonmasestablesy,por
tanto, manejables; siendo la més compleja la naturaleza
humanadebidoasusdiferenciasindividuales. Demanera
tal, que los resultados que se obtengan, estara sujeta al
tratamientoy lainteraccién racional, eficiente y eficaz de
todos los elementos para un buen desempefio y una alta
productividad. No obstante, las condiciones individuales
parecen prevalecer, por cuanto los estudios demuestran
la existencia derelacién significativa entre la autoestima
y el desempefo laboral; es decir, los empleados con
“niveles altos de autoestima tienen un alto desempeiio
laboral, menores riesgos, y tendencias a desafiar los
retos” (Pastor,& Alvan, 2017; Meléndez, 2011; Torres,
2011; Zaniga, 2009). De allila importancia que tienen las
intervenciones psicolégicas para generar el crecimiento
integral de los colaboradores en las organizaciones, a
pesar de las condiciones fisicas, materiales, tecnolégicas
y econdmicas.

Como se puede ver, siendo la calidad de vida
laboralunfactornecesario paramantenerunaautoestima
positiva y existiendo un espectro amplio de factores que
condicionan el desempeiio, en esta investigacién se
busca probar que la calidad de vida laboral, la autoestima
y el desempeno estén relacionados.

Hipotesis.
Existe relacién entre la calidad de vida laboral, la

autoestima y el desempeno laboral en los profesionales
de la administracién publica y privada en el Pert.
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Metodologia
Muestra

La muestra fue no probabilistico intencional y
estuvo conformada por 447 profesionales de distintas
especialidades, pertenecientes a un conjunto de
organizaciones publicas y privadas del Per, que
realizaban estudios de segunda especialidad, maestrias
y doctorados en universidades publicas y privadas de
Lima; de ellos 309 procedian de Lima y 138 del interior
del pais. Sus remuneraciones fluctuaban entre el
sueldo minimo mensual de $300.00 délares y més de
$1,500.00 délares.

Instrumento

La investigacion se realizé haciendo uso de tres
cuestionarios tipo Likert:

El cuestionario de Calidad de Vida en el
Trabajo (CVT GOHISALO). De Gonzalez, Hidalgo,
Salazar, Estrada, Preciado (2010), 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.

Confiabilidad  del  cuestionario en  Pertl.
Para efectos de la presente investigaciéon Loli, AE. y
colaboradores (2017) desarrollaron una investigacion,
previa revisiéon de los itemes, y se administré el
instrumento a 638 participantes en una muestra peruana
y se sometid 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. La validez de la escala se logré mediante
el anélisis confirmatorio con cargas factoriales que
resultaron significativas (Pr=<0.05), siendo ligeramente
mayores a los valores obtenidos en la muestra mexicana.
No obstante, en la presente investigacién, con una
muestra de 447 sujetos, se recurrié a la herramienta
estadistica multivariante, analisis factorial exploratorio y
confirmatorio, para evaluar, una vez mas, la confiabilidad
y validez del instrumento. De acuerdo al coeficiente
Alpha de Crombach, medida clasica para evaluar
la confiabilidad, el valor total es de 0.95, mostrando
estabilidad y confiabilidad de la prueba.

\rturo Vergara
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Asimismo, como medida alternativa se usé el
Omega de MacDonald como método alternativo para
evaluarlaconfiabilidad, cuyocélculosebasaenlascargas
factoriales producto del anélisis factorial confirmatorio,
observandose medidas de fiabilidad superiores a 0.7
como se aprecia en la tabla 2. En relacién a la validez de
la escala se usé el analisis factorial confirmatorio, el cual
busca explicar la relacién existente entre las variables
latentes o constructo: calidad de vida laboral, Autoestima
y desempeno laboral, y sus respectivas variables
observadas de medicién (items). Al respecto, los indices
de ajuste comparativo empleados y que buscan evaluar
el ajuste de los datos al modelo del AFC, como son el
RMR y RMSEA resultaron tender a cero como se aprecia
en la tabla 1, al igual que la prueba de bondad de ajuste
global de los datos al Analisis Factorial Confirmatorio
Chi-cuadrado result6é ser significativa (p-value<0.05),
siendo ligeramente mayores a los valores obtenidos en la
muestra mexicana.

Tabla 1l

Indices de ajuste comparativo

Prueba de ajuste Global (Chis-

RMR
quare)

RMSEA

0.05 0.056 p-value <0.05

Nota: RMR: Raiz del Residuo Cuadratico Medio. RMSEA: Raiz del Residuo Cuadratico Medio
de Aproximacién

Una vez mas se confirma que dicho instrumento
se puede utilizar en el Pert sin alteraciones importantes;
es decir, manteniendo la estructura, sus componentes, el
numero de ftemes y sus alternativas de respuesta.

Inventario de Autoestima para Adultos.
(ALPEL, forma AD). De Loli, A.E. y Lépez, E. (2017),
es un cuestionario constituido por cuatro factores
(autoconocimiento,  autorrealizacién,  autorrespeto
y autoconfianza) y 41 itemes y dos alternativas de
respuestas(siyno). Enversiénoriginal, fueron aplicadosa
3,215 sujetos conformados por estudiantes universitarios,
egresados de centros superiores de estudio y por
profesionales, obteniendo una confiabilidad total de 0.84
vy una validez de constructo de 37.60 de varianza total y
cargas factoriales que resultaron significativas (p=.001).

En la presente investigacién, este mismo
cuestionariofuealteradaacincoalternativasderespuesta
(tipo Likert), y aplicadas a 447 sujetos (estudiantes de
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post grado), donde se obtiene una confiabilidad de 0.90
y un andlisis confirmatorio con la funcién Omega de
MacDonald de 0.91. Valores que confirman la estabilidad
del cuestionario y una validez de constructo adecuado
(Tabla 2).

Cuestionario de desempeiio. Es un instrumento
anénimo, compuesto de 13 itemes y cinco alternativas
de respuesta; fue adaptado para la necesidad de la

Tabla 2

Confiabilidad y validez de los instrumenlos

presente investigacién por Loli et al. (2018), cuyos itemes
fueron sometidos a expertos para su mejor comprension,
luego administrados a 447 participantes de la muestra.
Cuyos datos fueron sometidos a anédlisis factorial,
encontrando una confiabilidad de 0.86 y la funcién
Omega de MacDonald (item con item) arrojé un valor
de 0.89; dandole al cuestionario estabilidad y validez de
constructo (Tabla 2).

Instrumentos Alphade Crombach Omega Hierarchical: Omega H asymptotic: Omega Total
Calidad de vida laboral 0.95 0.72 0.75 0.96
Autoestima 0.9 0.64 0.7 091
Desempefiio laboral 0.86 0.76 0.86 0.89
Total 0.95 0.52 0.54 0.96
Procesamiento de datos
Tabla 3

Se utilizé el paquete estadistico SPSS para el
tratamiento estadistico. Se recurri¢ al estadistico Alfa
de Cronbach y Omega de MacDonald para conocer la
confiabilidadylavalidezdeloscuestionarios,lasmedidas
detendencia central para establecer los niveles y grados
de las variables, la correlacién de Rho de Spearman
para establecer la relacién entre las variables, y el Chi-
Cuadrado para ver las diferencias en la percepciéon de
los participantes respecto de la calidad de vida laboral,
la autoestima y el desempefio segin variables socio
demograficas.

Resultados

Grado de calidad de vida laboral de los profesionales
en el Peru

Una evaluacién general (Tabla 3) del grado de
calidad de vida laboral de los profesionales publicos y
privados en el Per(, nos indica que el 81.4% considera
que tiene una Calidad de Vida Laboral alta, el 18.1% dice
que tiene una Calidad de Vida Laboral moderada y sélo
el 0.4% cree que tiene una Calidad de Vida Laboral baja.
Como se aprecia, existe una tendencia alta de la Calidad
de Vida Laboral en la mayoria de profesionales.

Grado de calidad de vida laboral de los profesionales en el Perti

Grado de calidad de Total Porcentaje
vida laboral vélido
Bajo 2 0.4%
Grado de calidad de Moderado 81 18.1%
vida laboral Alto 364 814%
Total 447 100.0%

Nivel de autoestima de los profesionales en el Peru

La apreciacién general sobre el nivel de
autoestima (Tabla 4), en los profesionales publicos y
privados en el Per(, es de 56.60% que creen tener una
alta autoestima, y el 43.40% dicen tener una autoestima
moderada. Lo que se puede encontrar también es que
no se registra ningtn profesional con autoestima baja.
Situacién importante que dice mucho de la mejoria en
los procesos de gestién humana.
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Tabla 4

Nivel de autoestima de los profesionales en el Pert

Nivel de autoestima Total Por(?gnta]e
vélido
Moderado 194 43.40%
Nivel de
autoestima  Alto 253 56.60%
Total 447 100.00%

Nivel de desempeiio laboral de los profesionales en el
Peru

Como se puede ver, en términos generales
(Tabla 5),1os profesionales publicos y privados en el Per,
consideran que su nivel de desempeno es alto en un
72.48%, mientras que el 26.62% cree que su desempeino
es moderado y sélo el 0.89% indica que su desempeiio
es bajo. Resultado consistente con la tabla 2 y 3.

Tabla 5

Nivel de desempeno laboral de los profesionales en el Perti

Nivel de desempeiio Porcentaje
Total .
laboral vélido
Bajo 4 0.89%
Desempefio Moderado 119 26.62%
laboral  Ajio 324 72.48%
Total 447 100.00%

Correlaciéon de la calidad de vida laboral, la autoestima
y el desempeiio laboral

En la Tabla 6, se muestra la relacién entre las
variables calidad de vida laboral, la autoestima y el
desempeno laboral, encontrdndose que existe una
correlacion significativa y positiva entre calidad de vida
laboral y la autoestima (r=0. 2894932**), lo que podria
estar indicando que, a mayor calidad de vida laboral
mas elevada la autoestima; es decir, los trabajadores que
dicen tener una alta calidad de vida laboral, tienen un
mejor concepto de si mismo, se sienten mas realizados,
son capaces de manejar y controlar sus sentimientos
y actos, se consideran importantes y valiosos porque
tienen fe y confianza para crecer psicolégicamente.

\rturo Vergara'

2020

Por otro lado, encontramos la asociacién de la
calidad de vida laboral y el desempefio laboral, donde
la relacion es significativa y positiva (r=0.3063899*%*);
que nos indica que cuanto mayor sea la calidad de vida
laboral percibidas, el desempeno de los empleados en la
ejecucion de sus tareas mejora.

Luego se aprecia, la relacion entre la autoestima
de los empleados y el desempeho laboral de los
mismos, cuya asociacién resulta significativa y positiva
(r=0.3734761**); lo que podria estar indicando que
cuando la autoestima esta alta, es posible un mejor
desempefio de sustareasy,ciertamente, la autoconfianza
y la autoestima se refuerzan.

Tabla 6

Correlacion de la calidad de vida laboral, la autoestima y el desemperio
laboral, puntaje total

Calidad de Autoestima Desempenio
vida Laboral laboral
Calidad de vida laboral 1
Autoestima 0.2894932** 1
Desempeiio laboral 0.3063899** 0.3734761** 1

Nota: Correlacién Rho de Spearman p-value=0.001

Correlacion de los componentes de la calidad de vida
laboral con la autoestima y el desempeiio laboral

Enla Tabla 7, se observa la asociacién entre cada
uno de los componentes de la calidad de vida laboral, la
autoestima y el desempefio.

Relacién entre los componentes de la calidad de vida
laboral y la autoestima.

En la Tabla 7, se muestra la relacién entre los
componentesdelacalidaddevidalaboral yla autoestima,
encontrando que existe asociacién significativa y
positiva entre ellos, aunque los valores son bajos y
débiles, aplicando la prueba de significancia estadistica,
éstas tienden a ser significativas. Asi, la seguridad en el
trabajo est4 asociada de manera significativa y positiva
con la autoestima (r=0.16**); integracién al puesto de
trabajo esta asociada de manera significativa y positiva
con la autoestima (r=0.24***): satisfaccién por el
trabajo esta asociada de manera significativa y positiva
con la autoestima (r=0.23***); bienestar logrado por el
trabajo est4 asociado de manera significativa y positiva
con la autoestima (r=0.33***): desarrollo personal
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esta asociado de manera significativa y positiva con la
autoestima (r=0.28***); administracién del tiempo libre
esta asociada de manera significativa y positiva con la
autoestima (r=0.22*%*).

Dichas asociaciones permiten deducir que
cuanto mayor es la seguridad en el trabajo, mayor la
integracién al puesto, mayor la satisfaccién por el trabaijo,
mayor bienestar logrado por el trabajo, mayor desarrollo
personal y mejor la administracién del tiempo libre, la
autoestima de los empleados crecerd y se reforzara de la
misma manera.

Relacién entre los componentes de la calidad de vida
laboral y el desempeiio

En la Tabla 7, se muestra la relacién entre los
componentesdelacalidaddevidalaboralyeldesempeiio,
encontrando que existe asociaciéon significativa y
positiva entre ellos, aunque los valores son bajos y
débiles, aplicando la prueba de significancia estadistica

Tabla 7

éstas tienden a ser significativas. Asi, la seguridad en el
trabajo est4 asociada de manera significativa y positiva
con el desempernio (r=0.15**); integracién al puesto de
trabajo esta asociada de manera significativa y positiva
con el desempefio (r=0.27***); satisfaccién por el
trabajo est4 asociada de manera significativa y positiva
con el desempeno (r=0.29***): bienestar logrado por el
trabajo est4 asociado de manera significativa y positiva
con el desempefio (r=0.40***); desarrollo personal
estd asociado de manera significativa y positiva con el
desempeno (r=0.24***): administracién del tiempo libre
estd asociada de manera significativa y positiva con el
desempeio (1=0.15%%*).

La informacién anterior nos permite deducir
que cuanto mayor es la seguridad en el trabajo, mayor la
integracion al puesto, mayor la satistaccién por el trabajo,
mayor bienestar logrado por el trabajo, mayor desarrollo
personal y mejor la administracién del tiempo libre,
mayor y mejor sera el desempeno de los empleados en la
ejecucioén de las tareas que realizan.

Correlacion de componentes de la calidad de vida laboral con autoestima y desemperio laboral

Componentes 1 2 3 4 5 6 7 8
*k*k *k*k *k* *k*k *k*k *k*k **
Seguridad en el trabajo (1) st
0.56 0.47 048 0.55 0.33 0.16 0.15
*k*k *k*k *k*k *k*k *k*k *k*k
Integracion al puesto trabajo (2) it
0.66 0.59 0.57 0.36 0.24 027
*kk kKK *k*k *k*k *k*
Satisfaccién por el trabajo (3) sat
0.63 0.65 0.55 0.23 0.29
*% % *xk *kk *x*k
Bienestar logrado por el trabajo (4) bt
0.62 043 0.33 0.40
*x*k *k % *xk
Desarrollo personal (5) dp
048 0.28 0.24
*% % *%
Administracién del tiempo libre (6) al
0.22 0.15
*k*k
Autoestima (7) au
0.36
Desemperio (8) de
Nota: Coeficiente de correlacion de Spearman Altamente significativo (***)
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Diferencias de la calidad de vida laboral, la autoestima
y el desempeiio laboral de los empleados segun las
variables socio demograficas y organizacionales

Diferencias de la calidad de vida laboral segin las
variables socio demograficas y organizacionales

La Tabla 8, nos muestra la diferencia dela calidad
devida laboral segiin el lugar de procedencia, siendo ésta
significativa (p-value=0.046754). También muestra que
de los 364 participantes que dicen tener una calidad de
vida laboral alta, el 71.43% de los profesionales son de
Lima; el 28.57% que dice tener calidad de vida laboral
alta proceden de provincia. Del mismo modo, de los 81
participantes, el 58.02% de participantes que senala
como moderada su calidad de vida laboral son de Lima;
el 41.98% proceden de provincia. Y de los 2 participantes
que dicen que tienen calidad de vida laboral baja el
100.00% son de Lima, no existe ninguno de provincia
que considera tener baja calidad de vida laboral.

Tabla 8

Diferencia de calidad de vida laboral segtin lugar de procedencia

Lugar de Procedencia

Calidad de Vida Laboral Total
Lima provincia
2 0 2
Baja
100.00% 0.00% 100.00%
47 34 81
Moderada
58.02% 41.98% 100.00%
260 104 364
Alta
7143% 28.57% 100.00%
309 138 447
Total
69.13% 30.87% 100.00%

Nota: P-value=0.046754, tamano del efecto: 0.15

EnlaTabla9, semuestraladiferenciadelacalidad
de vida laboral segtin la antigiiedad en la organizacion,
resultando significativa (p-value=0.0091256). De 364
personas que tienen una antigliedad en la organizaciéon
entre 2 a 4 anos, el 35.99% dicen que tienen una calidad
de vida laboral alta; aquellos que tienen una antigiedad
debalOanos,el 23.63%senala quetieneunaalta calidad
de vida laboral; los que tienen entre 6 meses y 1 aflo, el
20.60% dice tener alta calidad de vida laboral; mientras
que los que tienen més de 11 afios de antigiiedad, solo el
19.78% dice que tiene alta calidad de vida laboral.

Fernando Cerén

, Javier Del Carpio®, Arturo Vergara 2020

Del mismo modo, de los 81 participantes que
tienen entre 2 a 4 afios en la organizacién, el 37.04%
considera que su calidad de vida laboral es moderada;
los quetienen entre 6mesesylaio,el 34.57% consideran
que su calidad de vida laboral es moderada; los que
tienen mas de 11 afios de servicio en la organizacion, el
19.75% cree que su calidad de vida laboral es moderada;
v los que tienen entre 5 a 10 afios, el 8.64% tiene una
moderada calidad de vida laboral. Mientras que de los 2
participantes, que tienen una baja calidad de vida laboral,
el 50.00% tienen entre 6 mesesy 1 aflo y el otro 50.00%
entre 5 a 10 afios de antigiiedad en la organizacién.

Tabla 9

Diferencia de calidad de vida laboral segiin la antigiiedad en la
organizacion

Afios en la Organizacién

2 af = 11 afi Total
Calidad de Vida 6me§es ar1~osa 5an<3sa an/osa
alano 4afos 10 afos mas
Laboral
1 0 1 0 2
Bajo
50.00% 0.00% 50.00% 0.00%  100.00%
28 30 7 16 81
Moderado
3457% 37.04% 8.64% 19.75%  100.00%
75 131 86 72 364
Alto
20.60% 35.99% 2363% 19.78%  100.00%
104 161 94 88 447
Total
2327% 36.02% 21.03% 19.67%  100.00%

Nota: P-value=0.0091256, tamafio del efecto:0.18

En la Tabla 10, encontramos la diferencia
de la calidad de vida laboral segiin la antigiiedad en
el puesto de trabajo, teniendo como resultado una
diferencia significativa (P-value=0.024693). De los 364
participantes que dicen tener una calidad de vida laboral
alta, el 40.66% tiene una antigiiedad en el puesto entre 2
a 4 anos; el 21.70% son profesionales que tienen entre 6
mesesy1afiode antigiiedad; el 20.88% entre 5 a 10 afios
y, el 16.76% mas de 11 afios.

De los 81 casos que dicen tener una calidad de vida
moderada, el 38.27% tiene una antigiiedad de 6 meses
y 1 ano en el puesto de trabajo; el 30.86% tiene una
antigiiedad en el puesto de 2 a 4 afios; el 18.52% mas
de 11 afios de antigiiedad; y el 12.35% entre 5 a 10 afios
de servicio en el puesto de trabajo. Finalmente, de los
2 casos que dicen tener baja calidad de vida laboral, el
50.00% tiene entre 6 meses y 1 afio de servicio en el
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puesto de trabajo; y el otro 50.00%, tiene entre 5 a 10
afnos de antigiiedad en el puesto de trabajo.

Tabla 10

Diferencia de calidad de vida laboral segiin la antigiiedad en el
puesto

Anos en el puesto

Calidad de Vida 6 meses 2 afiosa 5afiosa 11 afiosa Total
Laboral alafio 4afios 10afos mas
1 0 1 0 2
Bajo
50.00% 0.00% 50.00% 0.00% 100.00%
31 25 10 15 81
Moderado
38.27% 30.86% 12.35% 18.52% 100.00%
79 148 76 61 364
Alto
21.70% 40.66% 20.88% 16.76% 100.00%
111 173 87 76 447
Total
24.83% 38.70% 19.46% 17.00% 100.00%

Nota: Pvalue=0.024693, tamafio del efecto:0.175

La Tabla 11, nos muestra la diferencia de la calidad de
vida laboral y la remuneracion percibida, dando un
resultados significativo (P-value=0.069613), en la cual
se aprecia que de los 364 participantes que sefialan que
tienen una calidad de vida laboral alta, el 31.04% tiene
una remuneraciéon mayor a S/.4,000.00 soles; el 27.47%
tiene una remuneracién entre S/.2,001.00y S/.3000.00
soles; el 23.90% tiene una remuneracién entre S/.850 a
S/.2000.00 soles v, el 17.58% tiene una remuneraciéon
entre 3001y S/.4,000.00 soles mensual.

Delos81participantes quedicenteneruna calidad devida
laboral moderada, el 34.57% tiene una remuneracion
de S/.850.00 a S/.2,000.00 soles, el 32.10% tiene una
remuneracién de S/.2,001.00 a S/.3000.00 soles, el
17.28% tiene una remuneracién mayor a los S/.4,000.00
solesy el 16.05% tiene una remuneracién de S/.3,001.00
a S/.4,000.00 soles mensual.

Tabla 11

Diferencia de calidad de vida laboral segtin la remuneracion

Remuneracién
CalidaddeVida 850 a 200la 300la 400la Total
Laboral 2000 3000 4000  mas o
1 0 1 0 2
Bajo
50.00% 0.00% 50.00% 0.00% 100.00%
28 26 13 14 81
Moderado
3457% 3210% 16.05% 17.28% 100.00%
87 100 64 113 364
Alto
2390% 2747% 1758% 31.04% 100.00%
116 126 78 127 447
Total
2595% 28.19% 16.35% 26.62% 100.00%

Nota: P-value=0.069613, tamano del efecto: 0.153

Diferencias de la autoestima segtin las variables socio
demograficas y organizacionales

En la Tabla 12, se aprecia la diferencia de la
autoestima segln la antigiedad en la organizacién,
resultando significativa (P-value=0.094814). De 253
participantes que dicen tener una autoestima alta, el
35.18% tienen una antigliedad de 2 a 4 anos; el 24.90%
tiene una antigiiedad en la organizacién de 6 meses a 1
ano; el 23.72% tiene una antigliedad en la organizacion
de 5 a 10 afos, y el 16.21% tiene una antigiiedad en la
organizacién mayor a 11 afios.

Enlamisma Tabla,de 194 participantes que dicen
tener una autoestima moderada, el 3711% tiene una
antigiiedad en la organizacion de 2 a 4 afios; el 24.23%
tiene una antigiiedad en la organizacién mayor a los 11
afos; el 21.13% tiene una antigiiedad en la organizacién
de 6 meses a 1 ano; y el 17.53% tiene una antigliedad en
la organizacién de 5 a 10 afios.

Tabla 12

Diferencia de la autoestima segiin la antigiiedad en la organizacion

Anos en la Organizacién

Autoestima 6meses 2afiosa Safosa llafiosa Total
alafio 4anos 10anos mas
41 72 34 a7 194
Moderado
2113% 3711% 1753% 24.23% 100.00%
63 89 60 41 253
Alto
2490% 3518% 23.72% 16.21% 100.00%
104 161 94 88 447
Total
2326% 36.02% 21.03% 19.69% 100.00%

Nola: P-value=0.094814, tamafio del efecto: 0.119
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Finalmente, es pertinente senalar que variables
socio demograficas como la edad, sexo, estado civil,
grado de instruccién y otras analizadas, tanto respecto
de la calidad de vida laboral como de la autoestima, no
arrojaron diferencias de significancia estadistica, por lo
que se deduce que el comportamiento fue homogéneo.
Igual sepuededecir,quelasvariables sociodemograficas
y organizacionales analizadas, respecto del desempeiio
laboral, no arrojaron diferencias de significancia
estadistica, por lo que se deduce, igualmente, que la
presencia de dichas variables no tuvo ningun efecto; es
decir, fueron homogéneos.

Discusién

Entérminos generales los hallazgos del presente
estudio, nos indican que los niveles de la calidad de
vida laboral de los profesionales son altos, al igual que
la autoestima y el desempeno laboral, cuya tendencia
disminuye hasta un grado moderado, desapareciendo
casi por completo aquellos que creen tener niveles
bajos en estas variables. Esta percepcién que tienen los
profesionales dela actividad publica y privada en el Perq,
nos lleva a suponer la tendencia a creer, que tienen un
concepto claro de si mismo y del trato que reciben (Satir,
1972), por lo que se atribuyen la cualidad de ser personas
utiles y productivas; consecuentemente, la posibilidad
de ser efectivo en la ejecuciéon de las tareas de su puesto
de trabajo (Barberd, Sarrié & Ramos, 2000).

Respecto de la asociacion de la calidad de vida
laboral con la autoestima, nuestros hallazgos sefialan
que existe una relacién significativa y positiva, coherente
con las concepciones de desarrollo organizacional que
busca, entre otros, el bienestar delas personas (Gonzéles,
Peir6, & Bravo, s/f). y que la calidad de vida laboral
tiene como meta la humanizacién del lugar de trabajo
y la participacién de los empleados en asuntos que los
afecta (Walton, 1973, Burke citado en Nadler y Lawler,
1983); sin duda, que acciones implementadas en ese
sentido permiten que la autoestima crezca y se refuerce,
mejorando su compromiso y su comportamiento positivo
en la organizaciéon (Chin-Yi Shu & Jangul Lazatkhan,
2017). Contrariamente, no puede haber calidad de vida
laboral en tanto y en cuanto no exista bienestar fisico y
psicolégico y no cabe bienestar si la autoestima esté
deteriorada o empobrecida el estado de la salud mental
(Baumeister & Leary, 1995).

Sobre la relacion de la autoestima y el
desempeno laboral, nuestros resultados demuestran que
existe una correlaciéon significativa y positiva; es decir,
cuanto mas alta la autoestima mejor desempefio laboral,
similar al encontrado por otros investigadores (Pastor,
& Alvan, 2017; Meléndez, 2011; Torres, 2011; Zaiiga, L.
2009), reflejando una autoestima bien constituida, lo
cual es coherente con la “ejecucién competente de las
tareas” (Plummer,1983); y los participantes son capaces
de desenvolverse con efectividad en las tareas que
se le asignan (Alvarez, Sandoval & Velasquez, 2007:;
Coopersmith, 1990), y también de actuar, servir, atender
y hasta cuidar la imagen de la organizacién frente a los
clientes (Cruz, 1996).

La relacién de la calidad de vida laboral y
el desempeno de los empleados se da de manera
significativa y positiva, indicAndonos que, cuanto
mayor es la calidad de vida laboral percibidas, el
desempefio de los empleados en la ejecucién de
sus tareas mejora; lo cual, es poco consistente con la
concepcién objetiva sobre la calidad de vida laboral,
al referirse que eso sera solo posible mediante el logro
de los intereses organizacionales, en la medida en que
haya mayor eficiencia y eficacia (Segurado, & Agulld,
2002); concepciones tedricas y loégicas validas para su
momento; sin embargo, en tanto el desempefio sea en
esencia, personal e individual, y dependa de muchos
factores que condicionan e influyen, nuestros resultados
seguiran vigentes. Asi, el desempefio en el puesto
estard en funcién de todas aquellas variables que lo
condicionan (Chiavenato, 2009; Milkovich & Boudreau,
1994). En todo caso, se debe seguir explorando.

Por otro lado, se ha analizado las diferencias
que puedan darse, tanto en la calidad de vida laboral,
la autoestima como en el desempefio laboral. Se
ha encontrado que la percepcién que tienen los
profesionales de las entidades publicas y privadas sobre
calidad de vida laboral varia de manera significativa
segun el lugar de procedencia (Lima y provincias), anos
de servicioenla organizacion, antigiiedad en el puestode
trabajo y la remuneracién percibida; es decir, la opinién
es diferente (heterogénea), dependiendo del grupo al
que pertenecen, casos en los que el tamafio del efecto
es moderadamente fuerte y claro, concentrandose la
mayoria de los participantes en el nivel alto y moderado.

Igualmente, en el caso de la autoestima de los
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participantes se concentran en alta y moderada, y la
diferencia se da solo en grupos por aflos de servicio en
la organizacion, siendo mas alta entre los que tienen
de 2 a 5 afios, disminuyendo su grado de opinién en la
medida en que permanecen mas tiempo, probablemente
debido a que dichas personas se han acostumbrado a las
condiciones ofrecidas y tienen menores compromisos
familiares, que les permite retroalimentar su autoestima.
Lasdemas variables socio demograficas no tienen efecto
sobre la autoestima, sus opiniones son homogéneas.

Respecto del desempefno laboral, no se ha
encontrado ninguna diferencia al analizar segin las
variables socio demograficas, lo cual nos indica que la
opinién y/o comportamiento de los grupos es igual, las
variables socio demograficas no tiene ningin efecto.
Lo mismo ocurre con variables como la edad, el sexo,
estado civil, grado de instruccién y la institucién a la
que pertenecen, entre otras, que al ser analizadas, no
resultaron significativas para establecer la diferencia; es
decir, no tienen ningun efecto dichas variables respecto
de la calidad de vida laboral, la autoestima menos en el
desempeno laboral.

Finalmente, se debe sefialar que, si bien nuestros
resultados no son coherentes con el planteamiento de
que las organizaciones peruanas no tienen las mejores
condiciones laborales, probablemente se debe a que la
muestra pertenece a un grupo de profesionales cuyas
condiciones laborales han mejorado. Por consiguiente,
serd importante seguir explorando mediante nuevas
investigaciones y, de manera especial, con personal
operativo (empleados y obreros) de las organizaciones
publicas y privadas del pais, donde podria establecerse
la diferencia.

Conclusiones

En términos generales la calidad de vida laboral,
laautoestimay el desempeiolaboral enlosprofesionales
de las organizaciones publicas y privadas en el Pert se
encuentran en su mayoria en el nivel alto, disminuyendo
ligeramente al nivel moderado y muy pocos casos en el
nivel bajo, en especial en la autoestima, donde todos se
encuentran en el nivel alto seguido del nivel moderado.

Existe asociacion significativa y positiva entre la
calidad de vida laboral, la autoestima y el desempehno
laboral de los profesionales de la actividad publica

Fernando Ceron’, Javier Del Carpio®,

\rturo Vergara

y privada en el Per(, lo que permite deducir que a
mayor calidad de vida laboral le corresponde una
autoestima mas alta y un nivel de desempeiio laboral
alto. Probablemente debido a la interaccién que existe
entre los factores de la calidad de vida laboral (soporte
institucional, seguridad en el trabajo,integracién al puesto
trabajo, satisfaccién por el trabajo, bienestar logrado
por el trabajo, desarrollo personal, administracién
del tiempo libre), el capital humano como totalidad
(biopsicosocial) y su desempeiio en el puesto de trabaijo,
donde el ser humano individual y inico pone en juego
sus conocimientos, habilidades y actitudes.

Los profesionales de la actividad publica y
privada en el Per(, respecto de la calidad de vida laboral
opinan de manera homogénea respecto de variables
socio demogréficas (edad, sexo, estado civil, grado de
instruccion, entre otros) en el sentido de que estos grupos
no tienen ningun efecto para establecer las diferencias,
excepto por el lugar de procedencia, aflos de servicio en
la organizacién y en el puesto, y la remuneracion.

Respecto de la autoestima, los profesionales
de la actividad publica y privada, opinan de la misma
manera, a pesar de las diferencias de sexo, edad, estado
civil, grado de instruccion y otros; de manera que estas
variables socio demograficas no son importantes para
establecer las diferencias, salvo los afios de servicio en la
organizacién donde la diferencia es significativa, a favor
de quienes tienen de 2 a 5 afios en la organizacién en
relacion a los demas grupos.

Respecto del desempeiio laboral, los
profesionales de la actividad publica y privada, tienen
una opinién homogénea, no hay distincién; ninguna de
las variables socio demograficas, tampoco las variables
organizacionales contribuyen a establecer diferencias.
Lo quenosindica, que todos los profesionales son iguales
en el desempefio de sus tareas en el puesto de trabajo.

Finalmente, se puede concluir destacando que
las organizacionespublicasyprivadasenel Pert,desdela
percepcién de los profesionales que laboran en ellas, ha
mejorado la calidad de vida laboral, y consecuentemente
la autoestima y el desempefio laboral.
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