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Resumen

La calidad de vida laboral (CVL) y la personalidad constituyen dos de los topicos de mayor interés en la investigacion del
comportamiento humano en la organizacion. La presente investigacion tuvo como objetivo identificar si es posible predecir
la CVL a partir de algunas dimensiones de personalidad. Para su desarrollo, se utiliz6 un disefio descriptivo correlacional con
una muestra conformada por 145 trabajadores de cinco empresas del sector privado de la ciudad de Bogota. La personalidad
se evalud por medio de la prueba PPG-IPG, de Gordon (1993), y para la calidad de vida se utiliz el PCVL, de Gomez-Rada
(2010). Se analizaron los resultados por medio estadisticos descriptivos y de caracter correlacional entre las variables con
los coeficientes producto momento de Pearson y los rangos de Spearman. Los resultados muestran que la valoracion de la
CVL se encuentra relacionada positivamente con el hecho de que el trabajador muestre una personalidad mas positiva, en
términos de mayor autoestima, cautela, originalidad, comprension y vitalidad.

Palabras clave: calidad de vida laboral, personalidad, estudio correlacional, PPG-IPG, perfil de calidad de vida laboral.

The relation between personality dimensions according to P-IPG

and the perceived labor life quality

Abstract

Labor life quality (CVL, for its Spanish acronym) and personality conform two of the most interesting topics in human
behavior research within the organization. The aim of this research was to identify whether it was possible to predict CVL
as of some personality dimensions. To do so a correlational descriptive design was used. The sampling was made up of 145
workers at 5 private sector companies in the city of Bogota. Personality was evaluated through the Gordon PPG-IPG test,
and for life quality, Gomez PCVL (2010) was used. The results were analyzed by means of descriptive statistics and the
relation between variables was analyzed through Pearson moment-product coefficients and Spearman ranges. Results show
that CVL valuation is positively related to the fact that the worker shows a more positive personality in terms of greater
self-steem, caution, originality, understanding, and vitality.

Keywords: labor life quality, personality, correlational study, PPG-IPG, labor life quality profile.
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Relagdio das dimensaes de personalidade segundo o P-IPG e

a qualidade de vida profissional percebida

Resumo

A qualidade de vida profissional (QVP) e a personalidade constituem dois dos topicos de maior interesse na pesquisa do
comportamento humano na organizagdo. Esta pesquisa teve como objetivo identificar se é possivel predizer a QVP a partir de
algumas dimensoes de personalidade. Para seu desenvolvimento, foi utilizado um desenho descritivo correlacional com uma
amostra conformada por 145 trabalhadores de cinco empresas do setor privado da cidade de Bogota, Colombia. A personalidade
foi avaliada por meio do teste PPG-IPG, de Gordon (1993), ¢ para a qualidade de vida foi utilizado o PCVL, de Gomez-Rada
¢ Ponce de Leon (2010). Foram analisados os resultados por meios estatisticos descritivos e de carater correlacional entre
as variaveis com os coeficientes produto momento de Pearson e as categorias de Spearman. Os resultados mostram que a
avaliagdo da QVP se encontra relacionada positivamente com o fato de o trabalhador mostrar uma personalidade mais positiva,
em termos de mais autoestima, cautela, originalidade, compreensio e vitalidade.

Palavras-chave: qualidade de vida profissional, personalidade, estudo correlacional, PPG-IPG, perfil de qualidade de vida

profissional.

Introduccion

Existen diversas aproximaciones al concepto de calidad
de vida laboral (CVL) que coinciden en sefialar que se
trata de un constructo multidimensional que incluye di-
versas condiciones de la organizacion —como los aspectos
fisicos, el soporte institucional y los procesos de recursos
humanos, como lo son la seguridad laboral, la integracion
al puesto de trabajo, las oportunidades de desarrollo laboral
y la participacion activa en la toma de decisiones y en el
disefio de sus vidas de trabajo— que, ademas de generar
un impacto en la motivacion laboral de los trabajadores,
protegen y promueven la satisfaccion de los empleados
en los ambientes de trabajo en tanto afectan su bienestar
laboral (Chiavenato, 2005; Gonzalez, Hidalgo, Salazar &
Preciado, 2009; Huerta, Pedraja, Contreras & Almoddvar,
2011; Cafién & Galeano, 2011).

Con respecto a la CVL, en la década de los 70, Walton
desarrolld una propuesta en la Universidad de Harvard,
adaptada posteriormente en Colombia por Gémez-Rada
(2010), que plantea que este constructo estd conformado
por ocho factores: la compensacion justa y adecuada, las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, el empleo
y desarrollo de la capacidad, las oportunidades de creci-
miento continuo y seguridad, la integracion social en la
organizacion, la reglamentacion, el trabajo y espacio total
de vida, y la importancia social de la vida en el trabajo, y
es este el modelo que se tendra en cuenta para el desarrollo
de la presente investigacion.

Sin embargo, no existe solo un método para evaluar la
CVL, por lo que en la literatura se ha optado por un plu-
ralismo metodoldgico y por la combinacion inexcusable
de varios niveles y focos de analisis que han permitido
valorar de forma sistematica e integrada todas las facetas
que componen la vida en el trabajo (Galvez, 2004), y que
incluyen, por una parte, los métodos objetivos, que toman
medidas cuantitativas del medio ambiente de trabajo, como
la seguridad, la higiene ambiental, la iluminacion y el nivel
de ruido, entre otros; asi como de la organizacion, entre
los que figuran los horarios, el salario y la formacion, etc.;
y de los trabajadores, como el rendimiento, la carga fisica
y la fatiga (Grueso & Anton, 2011). Y, por otra parte, los
métodos subjetivos, que evaluan la CVL percibida a partir
de las opiniones y juicios que los trabajadores emiten acerca
de su entorno de trabajo (Ruiz & Ispizua, 1989, citado por
Valles, 2014). Entre las técnicas de corte subjetivo que se
basan en medidas cuantitativas y cualitativas se destacan
la observacion, la entrevista, la encuesta y macroencues-
ta, el grupo de discusion, el cuestionario y las escalas de
satisfaccion laboral (Royer, 2011).

Con respecto a lo anterior, en la literatura cientifica
se puede observar que las encuestas son la estrategia
metodologica que mas se ha utilizado en el area, y dentro
de este grupo se han desarrollado varios tipos, como el
CVP-35, que mide la experiencia de bienestar derivada
del equilibrio que percibe el individuo entre las demandas
o cargas de trabajo desafiante y los recursos psicoldgicos,
organizacionales y relacionales que dispone para afrontarlos
(Quezada, Castro & Cabezas, 2010); o el Perfil de Calidad
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de Vida Laboral (PCVL; Gomez-Rada, 2010), que evalia
las ocho dimensiones desarrolladas por Walton (1973), y
que sera la herramienta de trabajo en el presente estudio.

Al igual que con el concepto de calidad de vida en el
trabajo, existen diversas aproximaciones para entender el
constructo de personalidad que, segun Atkinson y Hilgard
(2003), convergen en un concepto que describe el creci-
miento y desarrollo de todo el sistema psicologico de una
persona; segun Moreno, Garrosa y Galvez (2005), esta
constituida por una serie de rasgos subyacentes que se
infieren a partir de la conducta tanto manifiesta como de
la experiencia privada de los individuos; y, segun Furnham
(2011), incluye las respuestas habituales de la persona ante
situaciones cotidianas, lo que implica pautas uniformes de
comportamiento que, aunque pueden cambiar, en general
perduran a lo largo del tiempo, y se suelen manifestar en
contextos especificos, como el emocional, el social, el
moral, el sociocultural y el familiar (Rios, 2008).

A partir de ahora, en el presente estudio se asumira la
personalidad desde la perspectiva de la teoria de rasgos,
segln la cual esta puede entenderse como el conjunto de
rasgos que determinan la forma de comportarse de un in-
dividuo, y entre los cuales se encuentran la ascendencia, la
responsabilidad, la estabilidad emocional, la sociabilidad,
la cautela, la originalidad, las relaciones personales y el
vigor (Rodriguez-Chavez & Garibay-Bermudez, 2014).

Ahora bien, con respecto a la evaluacion de la perso-
nalidad, es importante destacar las técnicas proyectivas y
las técnicas objetivas, estas ltimas basadas en la teoria de
rasgos (Boyle, Ortet & Ibanez, 2001). Especificamente,
dentro de la teoria de rasgos se pueden encontrar diversos
instrumentos de frecuente aplicacion en las organizacio-
nes, como sucede con el 16PF, desarrollado por Cattel
(s. f., citado por Papalia, Wendkos & Duskin, 2010); el
Inventario Psicologico de California (CPI), elaborado en la
Universidad de Minnesota; el Eyseck Personality Inventory
(EPI), realizado por Montaio, Palacios y Gantiva (2009);
y la PPG-IPG, que evalua, en particular, la teoria de rasgos
(Rodriguez-Chavez & Garibay-Bermudez, 2014).

De los estudios que se han desarrollado en el contexto
internacional que abordan la CVLy la personalidad, destaca
el trabajo de Albanesi, Garelli y Casari (2003), en donde
se llevo a cabo un estudio con el objetivo de indagar sobre
los estilos de personalidad y la calidad de vida en estudian-
tes de la carrera de psicologia, en el cual no fue posible
detectar ninguna correlacion positiva entre la calidad de
vida y algun estilo de personalidad en particular, pero si se
pudo detectar multiples correlaciones negativas, siendo la
escala de bienestar social la que mas relacion obtuvo con
los estilos de personalidad, sobre todo con los de caracter
paranoide, esquizotipico y esquizoide.

De igual forma, sobresale el trabajo de Malekiha, Abedi
y Baghban (2012), donde se examino la relacion entre el
conflicto familia-trabajo y conflicto trabajo-familia, que es
una de las dimensiones de la CVL, en comparacion con
los cinco grandes rasgos de la personalidad, donde los
resultados mostraron que el neuroticismo y la conciencia
estaban relacionados en ambas direcciones del conflicto,
mientras que la extraversion no.

Por otra parte, estudios diferentes relacionan la per-
sonalidad no directamente con la CVL, pero si con un
constructo estrechamente relacionado: la satisfaccion la-
boral. Al respecto, Heller, Lance, Brown y Watson (2009)
realizaron dos estudios (uno transversal y uno longitudinal
de mas de un afio de duracion), cuyo objetivo era examinar
la validez de la personalidad en el trabajo como factor pre-
dictor de la satisfaccion laboral e identificar los efectos de
la personalidad global sobre la satisfaccion laboral. En el
primer estudio los resultados mostraron que los individuos
varian sistematicamente en su personalidad segun los roles
y que los sujetos fueron significativamente mas abiertos a
la experiencia y menos extrovertidos en el trabajo, ademas
de que la personalidad resultd ser un buen predictor de
la satisfaccion laboral; y en el segundo, se recluté a los
participantes a partir de la base de datos de exalumnos
de una universidad canadiense, teniendo en cuenta que
se seleccionaran egresados de una amplia variedad de
organizaciones para reducir el impacto del contexto de la
organizacion en las conclusiones, y se encontrd que cada
una de las dimensiones de la personalidad en el trabajo
estaba mediada por la asociacion entre sus correspondientes
rasgos de personalidad y la satisfaccion laboral.

Asimismo, Laca, Mayoral, Mejia y Yaiez (2010) dan
cuenta de un estudio empirico intercultural que parte de
los presupuestos de la psicologia del bienestar subjetivo
aplicados al &mbito laboral con un propdsito general com-
parativo para estudiar la relacion e influencia de factores
sociodemograficos, de afectividad y de personalidad en el
bienestar laboral de profesores no universitarios de Espafia
y México, e identificar el conjunto de factores que predicen
mejor la satisfaccion laboral intrinseca. Los resultados ob-
tenidos en este trabajo indican la existencia de diferencias
personales significativas en la percepcion del bienestar
laboral entre las dos culturas, y que la afectividad (positiva
y negativa) predice la satisfaccion laboral (alta y baja) para
ambas muestras, siendo que para los profesores espaiioles
los factores de afabilidad y apertura mental predicen un
nivel de satisfaccion alta, mientras que para los profesores
mexicanos solo el factor de afabilidad result6 ser predictivo.

Ademas de lo anterior, la CVL se ha establecido como
topico de estudio en diferentes organizaciones, ocupa un
lugar destacado en la gestion del talento humano y es uno de
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los factores primordiales dentro del entorno laboral (Barrios
& Paravic, 2006); mientras que la personalidad es una de
las variables de comportamiento que mas ha interesado a
diversos autores y cuyos efectos se asocian a la motivacion
y al desempenio humano en la organizacion (Che, Beh, Uli
& Idris, 2006; Huang, Lee & Chang, 2007). En este sentido,
también se ha observado que existen factores individuales
que pueden afectar y son afectados por la percepcion de la
calidad de vida y que constituyen un aspecto esencial para su
consecucion, entre estos, la personalidad, y esto se refuerza
con las investigaciones de Albanesi et al. (2009), Heller et
al. (2009), Huang et al. (2007) y Laca et al. (2010), ya que
en sus trabajos sefialan relaciones entre componentes de la
personalidad y constructos asociados a la CVL.

No obstante, no se han realizado en sentido estricto
estudios para entender la relacion que se presenta entre
estas dos variables y el efecto que origina el tipo de per-
sonalidad en la percepcion de CVL, especialmente en el
contexto colombiano, donde hay pocas investigaciones
sobre este topico y los intereses se han orientado mas a
medir las relaciones de la CVL con otras variables, como
la disposicion al cambio organizacional (Garcia-Rubiano
& Aponte-Forero, 2016).

En consonancia con lo anterior, se denota la necesidad
de una investigacion donde se correlacione la calidad de
vida laboral percibida y la personalidad, cuyos resultados
permitan enriquecer el cuerpo incipiente de conocimientos
sobre esta materia. Por ello, en la presente investigacion
se busca establecer las relaciones que se presentan entre la
calidad de vida laboral y los rasgos de personalidad de un
grupo de trabajadores de empresas de Bogota.

Método

Diserio

Se utiliz6 un disefio de tipo descriptivo correlacional,
debido a que se buscaba la cuantificacion y medicion de las
variables para hallar el indice de correlacion entre ellas y
asi determinar el grado de relacion existente (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2016).

Participantes

La muestra del estudio estuvo conformada por 63 mu-
jeres (43.4 %) y 82 hombres (52.6 %); especificamente,
se contd con cuatro grupos etarios (18-25, 26-35, 36-45
y 46-55 afios) en los cuales habia, respectivamente, 45
(31 %), 65 (44.8 %), 26 (17.9 %) y siete personas (4.8 %)
(dos [1.4 %] eran datos perdidos); adicionalmente, 42
participantes (29 %) tenian menos de un afio trabajando,

73 (50.3 %) tenian entre 1y 5 afios, 23 (15.9 %) tenian entre
6y 10 afios, 6 (4.1 %) tenian mas de 10 afios de experiencia
laboral, y dos eran datos perdidos (1.4 %).

Los participantes hacian parte de cinco empresas de la
ciudad de Bogota, Colombia, y la seleccion de las empre-
sas se hizo por conveniencia y segin su disponibilidad. El
muestreo fue de tipo incidental, a partir de la disponibilidad
(designada por las organizaciones) de los miembros para
participar en este estudio. Se establecieron como criterios
de inclusion y exclusion que estuvieran vinculados en el
momento del estudio a una de estas organizaciones, que
tuvieran una antigiiedad minima de tres meses, que contaran
con un contrato laboral, y que trabajaran con una intensidad
horaria semanal minima de 48 horas.

Instrumentos

Se utilizo la prueba de personalidad PPG-IPG, disefiada
por Gordon (1993, citado por Rodriguez-Chavez & Garibay-
Bermudez, 2014), que evaltia ocho dimensiones o rasgos
de personalidad a través de 38 items. Este instrumento
presenta una confiablidad de .74 y .89 para el PPG y de .76
y .92 para el IPG, por medio del método de dos mitades,
corregido por la formula de Spearman-Brown. La validez de
constructo de la prueba se establecio mediante la correlacion
con otros instrumentos reconocidos que evaltan la perso-
nalidad, donde, por ejemplo, se obtuvieron correlaciones
entre .37 y .66 para algunas dimensiones con el Inventario
de Temperamento de Guilford-Zimmerman; entre .21 y .58
con ¢l Inventario de Temperamento de Thurstone; y entre
—.28 y .66 con el Adult Opinion Survey. Este instrumento
esta conformado por dos subpruebas, cada una de las cua-
les evalta cuatro dimensiones de la personalidad: el PPG,
que mide la ascendencia, la responsabilidad, la estabilidad
emocional y la sociabilidad —al combinar las puntuaciones
se ofrece una puntuacion de autoestima—, y el IPG, que
incluye la cautela, la originalidad, las relaciones personales
y la vitalidad (Gordon, 1993, citado por Rodriguez-Chavez
& Garibay-Bermudez, 2014). Para el presente estudio se
obtuvo una puntuacion de alfa de Cronbach de .86.

Por otra parte, se evalu la calidad vida laboral percibida
por medio de la prueba PCVL, disefiada y validada por
Goémez-Rada (2010), constituida por ocho dimensiones
y 39 items que se responden en una escala tipo Likert de
cuatro grados. Dichas dimensiones son: (a) compensacion
y beneficios, (b) condiciones del ambiente y del trabajo, (¢)
naturaleza de la tarea, (d) desarrollo y seguridad laboral,
(e) democracia organizacional, (f) derechos fundamen-
tales, (g) equilibrio laboral, e (h) impacto social. Este
instrumento fue validado desde la perspectiva de la teoria
de respuesta al item (TRI) con una muestra de 250 sujetos
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de tres empresas, donde los resultados muestran un nivel
de ajuste alrededor de la media (1.00) y de los extremos
(1.02), y un indice de confiabilidad integral de .97. Estos
hallazgos se comprobaron en la aplicacion actual, donde se
obtuvo un nivel de ajuste alrededor de la media (1.03) y de
los extremos (1.06), ademas de un indice de confiabilidad
integral de .90. También, mediante el alfa de Cronbach se
obtuvo una medida de consistencia interna de .92.

Procedimiento

El desarrollo del presente estudio se realizo a través de
las siguientes fases: (a) la conformacion de la muestra de
estudio, en la cual se contact6 a las organizaciones y se les
comunic6 el proposito del estudio; (b) la recoleccion de
datos, en la que se entrego a los trabajadores una copia del
consentimiento informado donde se les explicaba el propo-
sito de la investigacion, la naturaleza de su participacion,
y se les garantizaba la confidencialidad de la informacion,
ademas de que no habria repercusiones negativas para
el ejercicio de sus cargos (Resolucion 8430 de 1993 del
Ministerio de Salud; Cédigo Deontoldgico de la Psicologia
establecido para Colombia en la ley 1090 de 2006, capitulo
II —de la competencia profesional y la relacion con otros
profesionales, articulo 18—, Capitulo IV —de la investiga-
cion y docencia— y Capitulo V —de la obtencion y uso de
la informacion—). Los instrumentos se aplicaron en grupos
de 10 personas, en un salén amplio y comodo, con buena
visibilidad e iluminacion, dotado de sillas tipo estudiante
y debidamente aislado de interferencias; (c) la elaboracion
de una base de datos en Excel para proceder al analisis
de los datos obtenidos mediante el Software SPSS; y (d)
la discusion de los resultados a la luz de los desarrollos
conceptuales y empiricos precedentes.

Andalisis de datos

A continuacion se presenta el andlisis descriptivo de los
datos obtenidos para cada una de las dimensiones tanto de la
personalidad como de la CVLP, se establece la normalidad
de la muestra por medio de la prueba Kolmogorov-Smirnov
y se da cuenta de las medidas de correlacion pertinentes
(Pearson o Spearman) para establecer la relacion entre las
variables de estudio.

Consideraciones éticas

Se tuvieron en cuenta los lineamientos de la resolucion
8430 de 1993 del Ministerio de Salud, por la cual se estable-
cen las normas cientificas, técnicas y administrativas para
la investigacion en salud, sobre todo en lo concerniente al
articulo 6 del capitulo II. También se tuvo en cuenta el codigo
deontoldgico de psicologia establecido para Colombia en la

ley 1090 de 2006, principalmente en los lineamientos de el
capitulo Il —de la competencia profesional y de la relacion
con otros profesionales, articulo 18—, el capitulo IV —de la
investigacion y docencia—y el capitulo V —de la obtencion
y uso de la informacidon—. Finalmente, se tuvo en cuenta la
ley 1581 de 2012, por la cual se dictan las disposiciones
generales para la proteccion de datos personales.

Resultados

Para el analisis de los resultados, se inici6 con una des-
cripcion de las puntuaciones obtenidas en las dos variables de
estudio, utilizando medidas de tendencia central y dispersion;
a continuacion, se procedio a establecer la normalidad de los
datos con el fin de establecer los estadisticos pertinentes; v,
por ultimo, se hicieron las correlaciones correspondientes
entre las variables de estudio y sus distintas dimensiones.

En primer lugar, en la Tabla 1 se indican las puntuaciones
brutas, percentilares, porcentajes y la desviacion obtenidas
para las dimensiones de personalidad evaluadas por el P-IPG
y para las dimensiones de CVL, evaluadas por el PCVL.
Para el caso de la personalidad, se puede observar que las
puntuaciones son relativamente moderadas para cada uno
de los rasgos, y dentro del rango “moderado”, la estabilidad
emocional y la vitalidad presentaron las puntuaciones mas
altas, mientras que la cautela y la autoestima registraron
las puntuaciones mas bajas. Estos resultados sefialan que
en la muestra de estudio la ausencia de hipersensibilidad,
ansiedad, preocupaciones y tension nerviosa, ademas de
la presencia de vigor y energia, se encuentran en un grado
de normalidad. Por su parte, los rasgos relacionados con
el cuidado a la hora de tomar una decision, el agrado por
llevar cabo una tarea dificil y la curiosidad intelectual, son
caracteristicas menos predominantes en los participantes.
Los datos de desviacion tipica indican una muestra relati-
vamente uniforme.

Ademas de esto, para la variable calidad de vida laboral
las dimensiones que presentaron una puntuacion mas alta
fueron las condiciones del ambiente y del trabajo e impacto
social, mientras que las que obtuvieron una puntuacion
mas baja fueron el desarrollo y la seguridad en el empleo,
seguidas de la compensacion y los beneficios, aunque su
comportamiento es positivo. Esto indica que la percepcion
mas positiva esta relacionada con la confortabilidad y
seguridad de las instalaciones, del equipamiento y de los
horarios de los lugares de trabajo.

También, se presenta una percepcion positiva con
respecto a que las organizaciones funcionan dentro de pa-
rametros de legalidad, responsabilidad social y cuidado del
medio ambiente. Sin embargo, se percibe en forma menos
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positiva las posibilidades de desarrollo en la organizacion,
la estabilidad en el empleo y la distribucion de beneficios.
La desviacion tipica es relativamente uniforme para cada
una de las dimensiones de la CVL.

Tabla 1.
Puntuaciones descriptivas para las medidas de persona-
lidad y CVL

Dimension Puntuaci_c')n Percentiles Desyigcién
bruta (X) tipica
Prueba PPG-IPG
ASC 21.7 43 49
RESP 25 e 41 55
EST EMO 23.2 46 5.1
socC 20.4 36 405
CAU 23.1 37 45
ORIG 237 40 42
COM 23 39 48
VIT 245 45 55
AUT 94, 36 15.1
Prueba PCVL
CB 14.3 71.5 % 3.0
CAT 19.7 82.1 % 28
NT 19 79.2 % 28
DSL 70 % 2.3
Do 14.7 73.5% 238
DF 13, 79.4 % 225
EL 12, 74.4 % 26
IS 19.5 81.2 % 2.9

Nota. ASC = ascendencia; RESP = responsabilidad; EST EMO
= estabilidad emocional; SOC = sociabilidad; CAU = cautela;
ORIG = originalidad; COM = comprension; VIT = vitalidad,
AUT = autoestima; CB = compensacion y beneficios; CAT =
condiciones del ambiente y del trabajo; NT = naturaleza de la
tarea; DSL = desarrollo y seguridad laboral; DO = democracia
organizacional; DF = derechos fundamentales; EL = estabilidad
laboral; IS = impacto social.

En segundo lugar, se realizo la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para establecer si los datos analizados en la muestra
de estudio corresponden a una poblacion con distribucion
normal. Al observar la Tabla 2 se puede apreciar que los
datos obtenidos para las dimensiones tanto la prueba PPG-
IPG como para la prueba PCVL sefialan que los datos de
ocho de las dimensiones de personalidad y cinco de las
dimensiones de la CVL corresponden a una distribucion
normal, con niveles de significacion que varian entre .004
y .402. En contraste, las dimensiones de responsabilidad y
autoestima del P-IPG, asi como las dimensiones de desarrollo
y seguridad laboral, derechos fundamentales y equilibrio
laboral (del PCVL), no presentan una distribucién normal.

Tabla 2.
Resultados prueba Kolmogorov-Smirnov para la muestra
Dimension Resultado  Significacion

Ascendencia DN 265
Responsabilidad .044
Estabilidad emocional DN 182
Sociabilidad DN 112
Cautela DN .078
Originalidad DN 402
Comprension DN 306
Vitalidad DN 218
Autoestima .022
Compensacion y beneficios DN 182
Cond'1c1ones del ambiente y del DN 162
trabajo

Naturaleza de la tarea DN 229
Desarrollo y seguridad laboral .004
Democracia organizacional DN 117
Derechos fundamentales .035
Equilibrio laboral 015
Impacto social DN 159

Nota. DN = distribucion normal.

En tercer lugar, se realizo una correlacion entre las di-
mensiones de las variables personalidad y la CVL, para lo
cual se utilizaron los coeficientes de correlacion producto
momento de Pearson para las que presentaban distribu-
cion normal, y el coeficiente de correlacion de rangos de
Spearman para las que no presentaban distribucion normal
(véase Tabla 3).

Como se puede observar, las magnitudes de las correla-
ciones entre las dimensiones de la personalidad y la CVL
fueron moderadas y en la mayoria de los casos su direccion
fue positiva, aunque en algunos fue negativa. Por ejemplo,
la ascendencia presenta una correlacion positiva con las
condiciones del ambiente y del trabajo, la naturaleza de la
tarea y el impacto social, siendo la asociacion mayor con
esta ultima; al igual que la responsabilidad, que muestra
una correlacion positiva con las condiciones del ambiente
y del trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social,
siendo la asociacién mayor con esta tltima, con un nivel
de significacion de .01, pero una correlacion negativa con
la compensacion y beneficios, y el desarrollo y seguridad
laboral, ambas a un nivel de significacion de .01.

Asimismo, la estabilidad emocional mantuvo una co-
rrelacion positiva con las condiciones del ambiente y del
trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social, siendo
con esta ultima la asociacion mayor, las tres a un nivel de
significacion de .01. También, la sociabilidad presentd
una correlacion positiva con las condiciones del ambiente
y del trabajo y el impacto social, ambas con un nivel de
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Tabla 3.
Correlaciones entre dimensiones de la personalidad y la CVL
Dimension
Personalidad/CVL CB CAT NT DSL DO DF EL IS

ASC —-.094 A72% 167* —.075s .012 .084s —.011s .290%*
RESP —.238s** 220s** .203s* —211s* -071s .042s .045s 316s**
EST EMO —-.057 270%* 301%* —.080s .064 .164s .139s 392%*
SOC .030 179% 161 —.009s 021 .062s .080s .189%*
CAU —.168* .046 126 —.198s* —.048 .012s —.039s 132
ORIG .036 278 .300%* .065s .070 .194s* .141s 385k
COM -.014 231%* A77* .092s .107 247s** .134s 268%*
VIT -.210%* 71 .209%* —.188s** -117 .028s .029s 278%*
AUT —.128s 254s%* 267s%* —131s .024s .107s .070s .338s%*

Nota. ASC = ascendencia; RESP = responsabilidad; EST EMO = estabilidad emocional; SOC = sociabilidad; CAU = cautela;
ORIG = originalidad; COM = comprension; VIT = vitalidad; AUT = autoestima; CB = compensacion y beneficios; CAT = condicio-
nes del ambiente y del trabajo; NT = naturaleza de la tarea; DSL = desarrollo y seguridad laboral; DO = democracia organizacional;
DF = derechos fundamentales; EL = estabilidad laboral; IS = impacto social.

significacion de .05. Mientras que la autoestima, mostr6
una correlacion positiva con las condiciones del ambiente
y del trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social,
siendo con esta ultima la asociacion mayor, y un nivel de
significacion de .01 para las tres.

Por otra parte, la cautela mostr6 una correlacion nega-
tiva con la compensacion y beneficios y con el desarrollo y
seguridad laboral, con la primera a un nivel de significacion
de .05y con la segunda de .01. Mientras que la originalidad
sostuvo una correlacion positiva con la naturaleza de la
tarea, los derechos fundamentales, el equilibrio laboral y
el impacto social, las cuatro con un nivel de significacion
de .01. También, la comprension tuvo una correlacion
positiva con las condiciones del ambiente y del trabajo,
la naturaleza de la tarea, los derechos fundamentales y el
impacto social, la segunda a un nivel de significacion de
.05 y las otras tres a .01.

Finalmente, la vitalidad presentd una correlacion positiva
con las condiciones del ambiente y del trabajo, la natura-
leza de la tarea y el impacto social, siendo mayor con esta
ultima la asociacion mayor, a un nivel de significacion de
.01, mientras con las primeras fue de .05; y una correlacion
negativa con la compensacion y beneficios con el desarrollo
y seguridad laboral, la primera a un nivel de significacion
de .05, y la tltima, a .01.

Discusion
Los resultados hallados en este estudio confirman la

idea de que se presentan relaciones entre la personalidad
y la CVL. Sin embargo, estas asociaciones no se dan entre

los constructos generales, sino entre ciertos rasgos de la
personalidad y ciertas dimensiones de la calidad de vida
laboral. Algunas de estas relaciones muestran una aso-
ciacion positiva en el mismo sentido en que lo sugieren
los estudios de Huang et al. (2007), Heller et al. (2009) y
Malekiha et al. (2012); mientras que otras muestran una
correlacion negativa que coincide con los hallazgos de
Albanesi et al. (2003). Sin embargo, es importante aclarar
que los estudios anteriores no evaluaron la CVL en sentido
estricto ni tuvieron en cuenta las mismas dimensiones del
presente estudio.

Con respecto a las asociaciones positivas encontradas,
es decir, entre las dimensiones de personalidad de ascen-
dencia, responsabilidad, estabilidad emocional, sociabilidad
y autoestima, y las condiciones del ambiente del trabajo,
la naturaleza de la tarea y el impacto social, estas sugieren
que en la medida en que la persona tiene una apreciacion
mas positiva de si misma, ello incide en la valoracion que
hace de las condiciones fisicas y de equipamiento, asi
como del horario, la posibilidad de utilizar sus capacidades
laborales y la autonomia para hacerlo, e incluso la manera
como la organizaciéon asume su responsabilidad social.
Ello puede explicarse, por una parte, en la medida que una
buena autoestima contribuye a mejorar la motivacion de
las personas en el contexto laboral (Che et al., 20006), v,
por otra, porque genera comportamientos proactivos para
aumentar su propio bienestar (Huang et al., 2007).

En este mismo sentido, las dimensiones de personalidad
referentes a la originalidad, la comprension y la vitalidad
mostraron una correlacion positiva con las dimensiones del
CVL que hacen referencia a las condiciones del ambiente
y del trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social
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(en el caso de originalidad, solo con las dos ultimas). Esto
podria indicar que, en general, una persona que presenta
una estructura de personalidad mas positiva, en términos
de estar mas orientada hacia retos intelectuales, tareas di-
ficiles, confianza y tolerancia hacia los demads (con energia
y vitalidad), y a hacer valoraciones mas positivas de las
dimensiones mencionadas de la CVL. Esto se encuentra
en consonancia con lo encontrado por Laca et al. (2010),
debido a que estos autores establecieron que las dimensiones
de personalidad de afabilidad y apertura mental predicen
un nivel alto de satisfaccion.

En contraste, las dimensiones de personalidad referentes
a laresponsabilidad, la cautela y la vitalidad mostraron co-
rrelaciones negativas con las dimensiones de compensacion
y beneficios, y desarrollo y seguridad laboral de la CVL.
Este aspecto no aparece en ninguno de los estudios revisados
con antelacion, dentro de los cuales se presentan relaciones
negativas solo cuando hay alguna psicopatologia, pero
no en personas sanas (Albanesi et al., 2003). Una posible
explicacion para este hallazgo podria estar relacionada con
que las expectativas que tienen las personas mas constantes
y perseverantes en las tareas propuestas (asi no sean de su
agrado), mas cuidadosas a la hora de tomar decisiones,
que trabajan con mayor rapidez y que hacen mas cosas
que los demas, es decir, con mas responsabilidad, cautelay
vitalidad, pueden tener mayores salarios y contar con otros
beneficios como contraprestacion a su contribucion de la
organizacion, como lo son las posibilidades de crecimiento
en la organizacion y la estabilidad en el empleo, es decir,
lo que tiene que ver con las dimensiones de compensacion
y beneficios, y de desarrollo y seguridad laboral. De este
modo, al puntuar mas alto en esas dimensiones de la perso-
nalidad, la percepcion subsecuente de dichas dimensiones de
CVL tiende a tener una valencia negativa. Estos resultados
confirman los hallazgos realizados por Gémez y Ponce de
Leon (2010) en el sentido de que el salario es la variable
mas relevante para explicar la percepcion de la CVL.

Por otra parte, las dimensiones de personalidad refe-
rentes a la originalidad y la comprension fueron las inicas
que mostraron una correlacion positiva con la dimension
de derechos fundamentales de la escala de CVL. Esto
implica que el gusto por las tareas dificiles, la curiosidad
intelectual, la fe en los demas, la tolerancia y paciencia
hacia estos tenderia a generar una valoracion mas positiva
con respecto a la forma como es tratado por los demas y
a observar una mayor libertad de palabra, un trato mas
equitativo, procesos disciplinarios justos, respeto por su
privacidad y ausencia de violencia laboral (psicologica o
fisica). Este aspecto se puede explicar, en parte, debido a
que la tolerancia hacia los demas constituye un componen-
te clave de la inteligencia emocional. En este sentido, de

acuerdo con un estudio realizado por Ziauddini y Naroei
(2013), se ha encontrado una relacion positiva entre la
inteligencia emocional y la CVL, posiblemente debido a
que las personas que tienen mayor inteligencia emocional
pueden vivir comodamente con los demas, sentirse utiles y
aceptados por los demads y, finalmente, tener la oportunidad
de aumentar sus habilidades y conocimientos.

Adicionalmente, la originalidad también present6 una
asociacion positiva con el equilibrio laboral, lo que supone
que el gusto por las tareas dificiles y la curiosidad intelectual
genera valoraciones mas positivas con respecto a que los
roles que desempefian en su trabajo no afectan negativamen-
te el desarrollo en otras dimensiones de su vida personal,
como la familia, la recreacion, la vida comunitaria o el
descanso. Esto es coherente con lo planteado en el modelo
de Hackman y Oldham (1975, citados en Furnham, 2011),
en el sentido que un mayor grado de identidad con el cargo
se traduce en una mayor satisfaccion laboral, y ello, a su
vez, produciria una percepcion mas favorable de la CVL.

Por tltimo, es importante considerar que los hallazgos
aqui presentados permiten pensar que la personalidad juega
un papel importante en la valoracion de la CVL; no obstante,
para futuros estudios debe considerarse el hecho de trabajar
con muestras mas extensas y con mayor diversidad pobla-
cional, lo que permitiria hacer una mayor generalizacion
de los resultados. Adicionalmente, desde el punto de vista
metodologico valdria la pena utilizar aproximaciones mas
robustas por medio de técnicas de analisis multivariado para
evaluar como se puede explicar la percepcion de la CVL
a partir de la personalidad. Ello implicaria preguntarse en
qué grado la personalidad explica la percepcion de la CVL
y cual es su peso diferencial con respecto a las variables
del contexto organizacional.
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