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Resumen

Se realiz6 la presente investigacion para determinar la relacion entre la adiccion al trabajo
y la calidad de vida laboral en trabajadores de una empresa consultora; y, analizar las
comparaciones que establecerian ellas segun sexo y tiempo de permanencia en su
trabajo. El estudio es de tipo descriptivo, con un disefio comparativo correlacional. Las
muestra estuvo conformada por 60 personas y se administré el Test de Adiccion al
Trabajo y el Cuestionario de Calidad Vida Laboral GOHISALO. Los resultados indican
que las pruebas son validas y confiables en la evaluacién de las variables y sus
dimensiones. A nivel descriptivo las mujeres poseen una buena calidad de vida laboral y
su adiccién es nivel baja. Luego se evidencié que la muestra posea una distribucion
normal, dando pauta para escoger y continuar las pruebas estadisticas respectivas de la
investigacion. Con lo cual demuestra que existen diferencias significativas entre las
variables de control y de estudio. Finalmente a nivel correlacional, se hallé una relacién
indirecta entre la adiccion al trabajo y la calidad de vida laboral, dando a verificar que a
una menor presencia de adiccidn se presenta una mejor calidad de vida laboral en los
trabajadores.

Frases Claves: Adiccion al trabajo, calidad de vida laboral.



ADICCION AL TRABAJO Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN UNA EMPRESA

CONSULTORA DE LIMA METROPOLITANA

José Edison Vega Lovera

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL

Abstract

The present investigation was carried out to determine the relation between the addiction
to work and the quality of working life in workers of a consulting company; and, analyze
the comparisons that would establish them according to sex and length of stay in their
work. The study is descriptive, with a comparative comparative design. The sample
consisted of 60 people and the Labor Addiction Test and the GOHISALO Labor Quality
Questionnaire were administered. The results indicate that the tests are valid and reliable
in the evaluation of the variables and their dimensions. At the descriptive level women
have a good quality of working life and their addiction is low level. It was then
demonstrated that the sample has a normal distribution, providing guidelines for choosing
and continuing the respective statistical tests of the investigation. This shows that there
are significant differences between control and study variables. Finally, at the correlational
level, an indirect relationship was found between work addiction and quality of work life,
which showed that a lower presence of addiction presents a better quality of working life

in workers.

Key phrases: addiction to work, quality of working life.
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INTRODUCCION

Los esfuerzos para obtener y mantener un buen capital humano es un papel importante
dentro de las organizaciones actualmente, las estructuras presentan modificaciones que
optan por redisefiar el sistema de como cumplir los objetivos planteados de una empresa
dando una mayor atencion en brindar satisfaccion a sus colaboradores quienes con su
labor, sostiene su productividad. Segun esta necesidad, la investigacion expone a la
calidad de vida laboral como un tema muy puntual e importante para explicar que el
desemperio laboral es eficiente en el equilibrio trabajo-persona. Ademas describe la
relacion de éste con adiccion al trabajo, variable que invita a reflexionar sobre el estado
de la persona y de no tratarlo a tiempo sera un estilo de vida perjudicial a la empresa y a
su familia.

Para ello, la tesis se estructura en 6 capitulos, el primero desarrolla el planteamiento y
formulacién del problema de investigacion asi también, se describen e identifican los
objetivos de investigacién, se plantean las hipétesis especificas y se describe la
importancia del estudio en nuestro medio.

En el capitulo 2 se hace una revision tedrica de adiccién al trabajo, definiciones histéricas
de calidad de vida laboral. Asimismo se revisan criterios que los abarcan dentro de un
contexto organizacional. El capitulo 3 esta referido a la metodologia aplicada a la
investigacion, se presenta el disefio de investigacion, como las -caracteristicas
demograficas de la poblacion de estudio. Terminando por detallar el procedimiento
realizado.

En el capitulo 4 se desarrollo el tratado de los resultados obtenidos; bajo analisis

descriptivo, comparativo y correlacional mostrados en tablas e interpretaciéon para un

XV



mejor entendimiento. Luego en el capitulo 5 se discuten los resultados de los analisis
conseguidos, se comparan con algunos estudios similares. Finalmente mencionaremos

las conclusiones y se formulan algunas sugerencias para futuras investigaciones.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.- Justificacion

La presente investigacion surge a partir de la escasa informacion que viene afectando la
realidad empresarial, de la adiccién al trabajo es algo necesario y fundamental,
actualmente es vista dentro de una perspectiva médica. El estudio dard alcances
desarrollados en la parte laboral y a su vez, junto a la calidad de vida laboral es uno de
los elementos mas importantes que mide con precision las diversas relaciones de los

colaboradores.

En los tiempos actuales, no basta con tener opiniones diversas sobre la calidad de vida
laboral, por citar, en empresas consultoras, la demanda de los clientes generan una mejor
eficiencia en los procesos y una mejor competitividad dentro de los colaboradores para
estar a la vanguardia del mismo. Es por ello que pretendemos, aportar luces para este

problema.

Dentro de la metodologia, es importante por cuanto las técnicas y procedimientos se
utilizaran para recopilar y analizar la informacion, y puedan ser aplicados a otros estudios

similares.

Asimismo, los resultados obtenidos serviran para motivar a otras investigaciones,

generando de esta forma objetivos y acciones claras a trabajar con los colaboradores
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para desarrollar condiciones no adictas en el trabajo y dar aporte a la cultura propia de
cada empresa y asi sostener mejores sensaciones de calidad de vida en su ambiente

laboral.

1.2.- Planteamiento del problema

En el mundo actual, la competitividad motiva a que las empresas deben de responder a
la a los retos del mercado. Muchas empresas consultoras y mas en el sector de Recursos
Humanos sufren de exigencias de adaptacion conllevando a la desregularizacion del
trabajo, al margen de la aceptacion de los trabajadores o la misma cultura organizacional,
algunos los pueden ver como factor estresante o como factores pretensioso para
sobresalir tanto en el trabajo, amigos o como profesionalmente. Son estos ultimos que
buscan ya de manera personal ese reconocimiento que desean, ya que en el contexto
“‘juicioso” es visto de manera negativa porque descuidan habitos u ocupan ese tiempo de

ocio en continuar trabajando.

Esta situaciébn es vista también en la preparacion, en los estudios técnicos y/o
universitarios; que por el afan de conocer mas sacrifican momentos gratos. Pero su nivel
de conciencia o control de impulsos estan direccionados para el cumplimiento de esa
meta. La persona vigila su salud, posee una organizacion en sus actos e interactua con
otras personas. Son caracteristicas que vemos mucho actualmente y que no se incita a

la atencion para un fin de ayuda profesional.
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En consecuencia la motivaciéon de los trabajadores pueden ser muchas, y dentro de ellas,
su desarrollo competitivo brinda un panorama de reflexién para conocer los objetivos de
las personas y hasta qué punto la empresa le facilita esas condiciones que ellos requieren
para su realizacion. Es asi que nos planteamos ¢ Existe relacion entre adiccion al trabajo
y calidad de vida laboral en colaboradores de una empresa consultora de Lima

Metropolitana?

1.3.- Objetivos de Investigacion

1.3.1.- Objetivo Principal

Determinar la relacion entre la adiccion al trabajo y la calidad de vida laboral en

trabajadores de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

1.3.2.- Objetivos Secundarios

Comparar la adiccion al trabajo segun sexo en colaboradores de una empresa
consultora de Lima Metropolitana.

Comparar la adiccién al trabajo segun tiempo de permanencia en colaboradores
de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

Compatrar la calidad de vida laboral segun sexo en colaboradores de una empresa
consultora de Lima Metropolitana.

Comparar la calidad de vida laboral segun tiempo de permanencia en

colaboradores de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

18



1.4.- Hipotesis de Investigacion

1.4.1.- Hipotesis Principal

Existe una relacion indirecta entre la adiccion al trabajo y la calidad de vida laboral

en trabajadores de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

1.4.2.- Hipotesis Secundarios

Existe diferencia significativa en la adiccion al trabajo segun sexo en colaboradores
de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

Existe diferencia significativa en la adiccion al trabajo segun sexo en colaboradores
de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

Existe diferencia significativa en la calidad de vida laboral segun tiempo de
permanencia en colaboradores de una empresa consultora de Lima Metropolitana.
Existe diferencia significativa en la calidad de vida laboral segun tiempo de

permanencia en colaboradores de una empresa consultora de Lima Metropolitana.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1.- Antecedentes de investigacion

El primer estudio en donde se acuia el término adiccion al trabajo o también llamado
workaholism fue Oates (citado en Moreno, 2005) refiiendo que es un tipo de
comportamiento, que observaba personalmente la conducta, y que tenia algunos
parecidos con la conducta alcohdlica por su caracter compulsivo y exento de control
pudiendo llegar a constituir un riesgo para su salud personal, su felicidad, relaciones
interpersonales y funcionamiento social.

Una de las primeras definiciones operativas proviene de Spence y Robbins (citado en
Moreno, 2005) que consideran que el laboradicto “es una persona altamente implicada
en el trabajo, compelida al trabajo por presiones internas y con una escasa capacidad
para gozar del mismo” (p. 4). Su definicién formaliza tres componentes: la conducta de
dedicacion, su caracter compulsivo y la escasa capacidad para disfrutar de lo que esta
haciendo. Es aqui donde empezamos a diferenciar a la persona por el modo en que
trabaja, y no en la cantidad y constancia de su trabajo. Al principio son productivos para
la empresa, pero a largo plazo son perjudiciales en la estructura de funciones, creando
mas perdidas que beneficios, ya que cometen muchos errores.

Machlowitz (citado en Castafieda y Garcia del Alba, 2013) realiza la primera investigacion
dentro de la psicologia organizacional, destacando que una actitud hacia el trabajo
expresada en esfuerzo y en tiempo desmedido que implica una forma extrema de

involucramiento del mismo. Algunos autores utilizan como criterio de esta conducta el
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mayor énfasis como acto negativo, puesto en la energia y el tiempo dedicado al trabajo,
mientras que otros acentlan una actitud especial respecto de su profesion o el desinterés
general por todo lo que no sea su labor profesional (Castafieda y Garcia del Alba, 2013).
La adiccion al trabajo no aparece asociada al desempefio de roles o puestos directivos
ni tampoco a la antigiiedad en la organizacion. Porter (citado en Moreno, 2005) investigo
en una pequefia muestra (14) de altos ejecutivos exitosos dentro de una misma compafiia
gue solo tres de ellos resultaron adictos, sefialando que aparentemente los empleados
no necesitan ser tan absorbidos por el trabajo para conseguir sobresalir o eventualmente
ascender. Esta misma investigacion favorece ver nuevas variables como por ejemplo la
satisfaccion laboral evidenciando que no es un ambiente favorable de trabajo el que
moviliza a los trabajélicos a trabajar, sino una fuerte compulsion o motivaciéon de parte de
uno mismo.

La Universidad Autonoma de Madrid (citado en Giraldo 2008), escriben un articulo en la
Revista Internacional de psicologia Clinica y de la Salud Psicologia Conductual respecto
a la adiccion al trabajo, en el cual hablan de este tipo de adiccion como algo aceptado
social, economica y culturalmente, se muestra como una problematica no estudiada y
definida concretamente, sus estudios son escasos al igual que sus instrumentos de
medida; y los pocos estudios existentes apuntan a la familia y a la cultura de la empresa
como sus dos fuentes principales.

Ochoa (2012), plantea la relacion entre adiccion al trabajo con desempefio laboral,
titulado Relacion entre adiccion al trabajo y desempeiio laboral de un grupo de
trabajadores del area de pre-ventas de una empresa comercial” (estudio realizado en una
empresa comercial) Su variable “desempefio laboral” esta explicada como indicador en

el presente estudio de investigacion y podriamos decir que es la mas cercana dentro de

21



la literatura encontrada. Evidenciandose que no existe relacion alguna, pero que existe
un nivel promedio alto (una fuerte tendencia) de adiccidn descrita en un campo
organizacional, siendo dentro de sus caracteristicas el excesivo sentido del deber y el
valor de la recompensa las mas presentes para pensar en factores determinantes en su
vida laboral.

Burke y Fiksenbaum (citado en Serrano, 2014) encontraron una correlacion positiva entre
adiccion al trabajo y pasion por el trabajo, debido a que cuando ambas tendencias
estuvieron presentes la persona invirti6 mas tiempo en el trabajo. Mas detalladamente,
los autores indican que cuando las personas sienten mayor pasion hacia el trabajo
muestran una elevada satisfaccion laboral y un mayor bienestar, mostrando menos
conductas obsesivas. Encontraron resultados opuestos en lo que respecta a la adiccion,
por lo que los autores concluyeron que siempre que haya pasion hay adiccion al trabajo,
pero que esto no sucede al revés ya que el motor de la adiccion al trabajo es el
comportamiento obsesivo y podria tener como motivacion la evitacion

Rocha (2017), desarrolla la investigacion relacion entre satisfaccién laboral, personalidad
e inseguridad laboral con la adiccion al trabajo en trabajadores de dos empresas de Lima
Metropolitana. Determina que la adiccion laboral, mantiene una mayor relacion inversa
con las variables satisfaccién laboral. Y ademas, explica que la muestra estudiada,
presentan puntuaciones altas y tienen mayor probabilidad de desarrollar una adiccién
laboral.

El interés que cobra el tema de calidad de vida laboral se evidencia en los afios 70 en los
Estados Unidos Gracias al “Movimiento de Calidad de Vida Laboral” (Segurado y Agullo,
2002). Explicaba que existian dos grandes perspectivas tedricas-metodologicas: la

calidad de vida del entorno de trabajo y la perspectiva de la calidad de vida laboral.
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Granados (2011), realizé un analisis histérico/conceptual de la calidad de vida laboral,
con revisiones de articulos especializados dandole la importancia a las condiciones
objetivas y subjetivas de este fendmeno. Concluyendo que es el resultado de la actuacion
de un individuo socializado por, para y en el trabajo (en un entorno organizacional), un
individuo que se comporta y se relaciona en un contexto significativo y determinado, su
entorno socio-laboral especifico.

Camacho (2012), realiza un estudio sobre el Teletrabajo con calidad de vida laboral y
productividad en una empresa de Colombia tratando de evidenciar alguna relacion. Sus
hallazgos explican que el colaborador al no estar en su centro laboral fisicamente, no
influye su calidad de vida laboral, peros los elementos coordinacion y confianza de la
variable teletrabajo, generan la productividad. Ademas concluyen que los nuevos
mercados haran integrar colaboradores partiendo de su equilibrio personal y laboral,
beneficiandose las empresas en costos y el colaborador en tiempos.

Chacolli (2014), valida el cuestionario de calidad de vida laboral "GOHISALO" en
trabajadores estatales de Moguegua, actualizando los puntajes y los niveles nuestro
medio. Sus resultados indican que las mujeres tienen una mejor calidad de vida laboral y
destaca que su dimension Satisfaccion Laboral, posee mejor puntuacion y mayor
importancia dentro del bienestar del colaborador.

Ledn (2016), en su investigacion sobre la relacion entre calidad de vida laboral y
engagement en una empresa industrial privada, sostiene que existe una relacion
moderadamente fuerte en las variables sefialadas. La diferenciacion se detalla en el tipo
de relacion laboral y el sexo de la muestra estudiada; en el primero, los practicantes
presentan un mayor nivel de calidad de vida laboral comparado con los demas, y las

mujeres poseen el mismo nivel junto a engagement comparado con los varones.
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Como vemos, aun son pocas las publicaciones para evidenciar estudios de la adiccion al
trabajo dentro de un ambiente laboral que puede discernir del antiguo conocimiento
clinico; y en cuanto a la calidad de vida laboral, también se confirma la escasa informacion
sobre casos practicos que puedan separar y asi fortalecer las ideas de un campo social

sobre lo laboral.
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2.2.- Adiccioén

Una adiccién es una dependencia hacia una sustancia o actividad que aleja a la persona
adicta de todo lo demas que le rodea. Esta formada por los pensamientos y
comportamientos de las personas, y opera en aquellas actividades planteadas para
conseguir algo anhelado (comportamientos adictivos). Las adicciones son dependencias
y tienes consecuencias devastadoras en la vida real, que afectan negativamente a las
relaciones afectivas, el estado de salud fisico y el estado mental.

Algunos estudios sefialan que el cerebro de una persona adicta es un cerebro cambiado
neuroquimicamente. Ese cambio se manifiesta en una alteracion de los procesos
cognitivos y de la conducta, especialmente de aquellos patrones de conducta asociados
con la basqueda y consumo del objeto de la adiccion, el exagerado uso de un medio
especifico causa tales alteraciones quimicas debido a la excitacion asociado por un
estado de estrés.

Se mantiene hasta ahora, la idea de adiccion ha sido sinénima de adiccion a las drogas
o a los juegos de azar (ludopatia). Sin embargo, gracias al desarrollo de las
conceptualizaciones fundamentales de los trastornos adictivos, la falta de control y la
dependencia son unas de sus muestras mas cercanas sin olvidar de las conductas
generadas por sustancias quimicas, como los opiaceos, los ansioliticos, la nicotina o el
alcohol. De hecho, existen habitos de conducta aparentemente inofensivos que pueden
convertirse en adictivos e interferir gravemente en la vida diaria de los sujetos implicados

(Echeburua y Corral, 1994; citado en Fernandez & Gimenez, 1998).
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2.3.- Adiccion al trabajo

2.3.1.- Definiciones de adiccion al trabajo

Cherrington (citado en Moreno, 2005) lo define como “una implicacién irracional al trabajo
excesivo que caracterizaria a las personas que son incapaces de encontrar otra fuente
de ocupacion ajena a su propio trabajo” (p. 4). Killinger (citado en Castafieda y Garcia del
Alba, 2013), define la adiccion al trabajo como “un adicto al trabajo es una persona que
gradualmente va perdiendo estabilidad emocional y se convierte en adicta al control y al
poder en un intento compulsivo de lograr aprobacion y éxito” (p. 18).

Robinson (citado en Castafieda y Garcia del Alba, 2013) lo define como un tipo de trabajo
caracterizado por la sobrecarga continua voluntaria y compulsiva, de forma que el
trabajador es incapaz de regular sus habitos laborales y acaba excluyendo otros campos
de interés y actividad. Snir y Zohar (citado en Castafieda y Garcia del Alba, 2013) ponen
el acento en el origen personal o derivado de las necesidades econdmicas que obligan a
una lucha por la subsistencia.

Podemos sefialar entonces, que la figura de la adiccién al trabajo sigue siendo adn
incierta y que su conocimiento puede seguirse trabajando. Para el estudio y como medio
de resumen, indicaremos que se trata de una conducta irracional y repetitiva que denota
continuar trabajando excluyendo otros intereses y que tiene consecuencias negativas en

su persona.
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2.3.2.- Modelos tedricos de la adiccion al trabajo

Entre las teorias de la adiccion al trabajo se han identificado 5 teorias, aunque algunas

de estas teorias solo se queden en modelos tedricos (Rocha, 2017).

2.3.2.1.- Teoria de los Rasgos de Personalidad

Esta teoria McMillan, O”Driscoll, Marsh y Brady, (citado en Castafieda y Garcia del
Alba, 2013) considera que la adiccion al trabajo se produce debido a rasgos de
personalidad concretos. Se basan en que a pesar de que puedan existir
condiciones ambientales, son ciertos rasgos de la personalidad los que la activan.
Esta teoria considera que la persona nace predispuesta a desarrollar una adiccion
al trabajo. Toman como ejemplo el caso de los gemelos que, a pesar de
desarrollarse en un mismo ambiente, son las caracteristicas de la personalidad la
gue los define. De este modo, para esta teoria la personalidad seria la pieza clave

para la apariciéon de la adiccion al trabajo

2.3.2.2.- Modelo de Esfuerzo-Recompensa

Otro modelo tedrico es el propuesto por Peirpel y Jones (citado en Castafieda y
Garcia del Alba, 2013). Estos autores proponen dos dimensiones independientes
de las cuales es posible estudiar la adiccion al trabajo: la percepcion del esfuerzo
gue realiza la persona y la percepcion de la recompensa recibida. A partir de la

combinacion de las dos dimensiones, se identifica cuatro tipos de trabajadores.
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Estos autores entienden como ‘adictos al trabajo” a aquellos trabajadores que
perciben que hacen un gran esfuerzo, pero también que a cambio de ese esfuerzo

reciben una gran recompensa, que es proporcional al esfuerzo que han realizado.

2.3.2.3.- Modelo de Afecto-Cognicion-Conducta

Este es un modelo elaborado por Ng, T. W. H., Sorensen, K. L., & Feldman (citado
en Castafieda y Garcia del Alba, 2013) es meramente tedrico donde los autores
proponen estudiar la adiccion al trabajo basandose en las Teorias de la adiccién,
considerando tres dimensiones basicas en la explicacion de la adiccion al trabajo,
el afecto, la cognicidn y la conducta. Ademas, este modelo identifica una serie de
antecedentes de la adiccion al trabajo, como disposiciones, experiencias socio-
culturales y refuerzos conductuales del ambiente. Es la interaccion de los

antecedes especificos lo que puede causar una adiccion al trabajo.

2.3.2.4.- Modelo del Conflicto de rol

Schaufeli, Bakker, Van der Heijden y Prins (citado en Castafieda y Garcia del Alba,
2013) proponen un modelo basado en el papel mediador del conflicto de rol en el
proceso de adiccion al trabajo, respecto a otros sindromes psicosociales del
trabajo como el burnout y del bienestar, siendo este ultimo entendido como el
conjunto de felicidad, salud y satisfaccion laboral.

Segun este modelo, el conflicto de rol resulta un factor clave que media la relacion

entre la adiccion al trabajo, el burnout y el bienestar. El modelo propone que la

28



adiccion al trabajo y las demandas laborales estan asociadas indirectamente con
el burnout y con el bienestar a través del conflicto de rol. Esto significa, por ejemplo,
gue la adiccion al trabajo en combinacién con altas demandas laborales puede
producir burnout, pero siempre que el trabajador experimente conflicto de rol, esto
es, que perciba demandas contradictorias entre si a la hora de realizar su trabajo.
La adiccion al trabajo actuaria, pues, como un factor de riesgo individual que
contribuiria, independientemente del contexto, al desarrollo del burnout y a la

reduccion del bienestar.

2.3.2.5.- Modelo de la Personalidad y los Incentivos

Liang y Chu (citado en Castafieda y Garcia del Alba, 2013), propone con este
modelo que la adiccidén al trabajo aparece cuando interaccionan los determinados
rasgos de personalidad, los incentivos personales y los incentivos
organizacionales.

Segun el modelo, la relacién entre los rasgos de personalidad y la adiccion se ve
afectada por los tipos de incentivos. Eso se debe a que, la interaccién entre rasgos
e incentivos es la responsable de que la persona disfrute su trabajo, y que trabaje
en exceso, creando dificultad para diferenciar entre su vida laboral y su vida
privada y de que se obsesione con su trabajo, generando una adiccion al trabajo.
Este modelo considera los rasgos de personalidad como factores estables y

permanentes, mientras que los incentivos se generarian a lo largo del tiempo.

2.3.3.- Identificacion de adiccion en la normativa peruana
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Dentro del punto de la normativa laboral; la ley 29783 (Ley de la Seguridad y Salud en el
Trabajo), no lo incluye como enfermedad y que acuerda que por no haber riesgo o no
existe peligro para la persona, por el hecho que existe una continuidad de labores del

trabajador esté bajo su consentimiento del mismo y a su vez patrticipacion del juicio de él.

2.3.4.- Prevalencia de la adiccién al trabajo

Un tema habitualmente suscitado se refiere a las posibles tasas diferenciales en
laboradiccion entre hombres y mujeres. Los datos son actualmente confusos y difieren
en funcion del instrumento utilizado, de la muestra y del contexto laboral en el que se ha
realizado el estudio. También el marco tedrico es incierto pues si bien en los contextos
culturales occidentales la socializacion orienta prevalentemente al varon hacia el trabajo
y la mujer a la interaccion personal, este mismo dato obliga a las mujeres que quieren
destacar y progresar laboralmente a aumentar su dedicacién y esfuerzo laboral (Giraldo,
2008).

Aunqgue la adiccion al trabajo no es un fenémeno local o exclusivo de algunas naciones,
si parece estar vinculado principalmente a paises industrializados en los que la cultura
del trabajo ha recibido una importante consideracién. Es probable que la prevalencia de
la adiccion al trabajo pueda ser diferente en paises en funcidén de la cultura de trabajo
existente Ishiyama y Kstayama (citado en Moreno, 2005). Otro factor que puede influir en
la prevalencia es el ambito del trabajo. Harpaz y Snir (citado en Moreno, 2005) proponen

que los trabajos de tipo profesional y de gestion favorecen y atraen a personas orientadas
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y centradas en el trabajo. Por el contrario algunos sectores, como el sector publico

tendrian menos prevalencia de adiccion al trabajo.

2.3.5.- Niveles de adiccion al trabajo

Para efectos de la investigacion, se detalla los niveles de la adiccién envase al uso del

instrumento de medicién Robinson (citado en Guerreschi, 2007).
a). No adiccion: Los trabajadores que no presentan adiccion son aquellas cuyos
factores de riesgo son bajos. Pese a trabajar en forma continua, no muestra
caracteristicas como exceso de trabajo dafiinas para sus relaciones sociales o
momentos de ocio. Agregando a esto, Brett y Stroh (citado en Moreno, 2005) los
sujetos asumen su trabajo como una parte mas de la totalidad de actividades que
realiza en su vida cotidiana y que las competencias que se evidencian, producen
logros y éxitos en este campo de desarrollo, concluyendo que el trabajador es
productivo sin menospreciar las demas areas de sus vidas.
b). Adiccion Media: Los trabajadores experimentan algunos sintomas pero no
todos. Esto implica que la adiccién no se encuentra situada en la vida emocional
del sujeto, pero constituye un elemento a considerar para efectos de aplicar
medidas preventivas para evitar que continle. Agregando a esto, Brett y Stroh
(citado en Moreno, 2005) los sujetos asumen su trabajo con normalidad reflejando
cierto malestar general en su demas areas de sus vidas, evidencian las mismas
caracteristicas de un adicto a nivel alto pero no ocasionando perjuicios en sus

relaciones.
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c). Adiccion Alta: Los trabajadores presentan las caracteristicas de la adiccién con
total muestra de descuido de su vida. Lo principal es la inclusion de problemas de
salud tales como falta de suefio, hipertension hasta ataques cardiacos. Agregando
a esto, Brett y Stroh (citado en Moreno, 2005) los sujetos no se encuentran
satisfechos con lo cual gozan de una vida desordenada y en el papel de su trabajo
crean una necesidad de buscar mas labores para llenar ese vacio con lo cual

invierte su tiempo.

2.3.6.- Mitos de la adiccion al trabajo

Actualmente existen una serie de mitos, que intentaremos desmitificar, como por ejemplo:

” “*

“los adictos al trabajo, trabajan todo el tiempo”, “la adiccién al trabajo solo afecta a los

ejecutivos y a los profesionales exitosos”, “nadie se ha muerto por trabajar demasiado”,

“la adiccion al trabajo de sus empleados, es beneficiosa para las empresas”, “se trata de
una adiccion positiva”, “los adictos al trabajo son felices”. Pero esto, en lineas generales
no suele ser asi; en una primera parte y que se detallara en la literatura, lo podemos
distinguir que el adicto al trabajo es el modo en que trabaja, y no la cantidad y constancia
de su trabajo.

Al principio son productivos para la empresa, pero a largo plazo son perjudiciales en la
estructura de funciones, creando mas perdidas que beneficios, ya que cometen muchos
errores. Entonces podemos aclarar que no todos los que trabajan en exceso son adictos,

hay personas que sufren estrés cronico y tienen que trabajar mas para compensar la falta

de eficiencia, pero esto no significa que sea un adicto. Y en otra linea de estudio es su
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motivacion. Ya que una persona “equilibrada” nunca se olvida de su tiempo libre por

mucho trabajo que tenga, y esto hace de él un buen trabajador y profesional.

2.3.7.- Estrategias de prevencion

Castafieda y Garcia del Alba (2013), ordena informacién sobre las consecuencias
negativas que trae una persona adicta al trabajo, por lo que decide establecer planes de
tratamiento y prevencion adecuada de esta conducta disfuncional.

Las estrategias se distinguiran en acciones individuales, acciones organizacionales y
acciones extraorganizacionales. Y a su vez, tendran un identificacion en tres niveles;
primaria, secundaria y terciaria (tabla N° 1).

En primer lugar, se debe hacer una identificacion del problema, para lo cual es necesario
realizaron adecuado autodiagndstico. Si el adicto no asume lo que le sucede, cualquier

intervencion sera ineficaz.
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Tabla 1.- Estrategias de prevencion ante evidencias de adiccion al trabajo

Estrategias

El individuo La organizacion
basadas en:
Objetivo Acciones individuales Acciones organizacionales
Identificacion de Autoevaluacion Auditoria de la adiccion
los riesgos

psicosociales

Flexibilidad, adaptacion a los | Mejoria del contenido del puesto

cambios
Prevencion Formacion en habilidades Horarios de trabajo y pausas
primaria sociales
Gestion del tiempo Programas corporativos
Equilibrio trabajo-vida privada
Grupo de apoyo de Socializacién anticipatoria
comparieros
Prevencion Coaching y consulta Trabajo cooperativo
secundaria Comunicacion y toma de
Planificacion de carrera decisiones
Desarrollo organizacional
Asesoramiento y psicoterapia Institucionalizacién de los
L, servicios de seguridad
Prevencion .
. y salud ocupacional
terciaria

Fuente de elaboracion propia

2.3.7.1.- Acciones individuales

Las acciones individuales resultan las mas habituales en la mayoria de los casos
y se centran en mejorarlos recursos personales de los adictos al trabajo.
La prevencion primaria implica la asistencia a cursos especificos de formacion y

constituye una de las estrategias de prevencion por excelencia.
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Actualmente, un tipo de formacion es lo que se conoce como workshops o talleres
especificos de competencias emocionales; otro implica el entrenamiento en la
reduccion de la presion y el ritmo de trabajo a que estan expuestos, y uno mas
consiste en fomentar los niveles de autoeficacia; es decir, potenciar la creencia en
la propia competencia para realizar bien conductas futuras, para lo que deben
impartirse actividades de formacion para incrementarla.

En la prevencion secundaria destacan tres grandes estrategias: generar un grupo
de apoyo de comparfieros donde se movilice el apoyo social cuando el adicto lo
necesite, destacar el coaching y la consulta, que se refieren a situaciones en las
gue los expertos ayudan a los adictos al trabajo y planificar la carrera, que incluye
dos componentes fundamentales: un autoanalisis respecto a las propias
fortalezas, debilidades, intereses y habilidades, asi como una valoracion de los
niveles de adiccion en ese momento, y un analisis que permite identificar el rango
de los roles organizacionales disponibles.

En la prevencion terciaria destacan el asesoramiento y la psicoterapia. Ambas
pretenden, mediante un acercamiento cognitivo-conductual, fomentar cambios una
vez que la adiccion se ha manifestado. En varios paises existen asociaciones en
las que se reunen los adictos al trabajo, al estilo de alcohélicos anénimos, donde
los adictos comparten sus problemas y unos a otros tratan de ayudarse a

superarlos a traves de sus experiencias personales.
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2.3.7.2.- Acciones organizacionales

Es importante que se produzcan cambios en el clima y la cultura organizacional,
para lo cual la organizacion debe realizar una identificacion del problema.

Se trata de detectar si éste existe en la empresa o en alguna de sus areas,
unidades o puestos especificos y quiénes de sus trabajadores lo padecen.
Normalmente, se realiza mediante una auditoria de la adiccidon y con ella se

reconoce que la adiccion al trabajo es un problema legitimo.

La prevencion primaria implica la mejora del contenido del puesto de trabajo, que
consiste en un redisefio de los puestos que tendria como finalidad generarlos para
gue sean sanos. Debe cuidarse la distribucion del tiempo de trabajo eliminando
jornadas de trabajo excesivamente largas, garantizando la flexibilidad en los
horarios, aumentar la posibilidad de hacer pausas, disponer de un lugar adecuado
para ello y otros. Las pausas deben permitir “desconectarse” de los temas de
trabajo a fin de que la persona pueda apartarse fisicamente de su lugar de trabajo.
Otra actividad organizacional importante implica el disefio y gestion de programas
corporativos en los que los trabajadores puedan realizar algun tipo de ejercicio
fisico, como el fitness o ciertos programas de salud. Con este tipo de iniciativas se
logran disminuir costos, se mejora la salud de los empleados y se incrementa la

productividad y las relaciones en el trabajo.

En la prevencion secundaria es necesario intervenir en el clima y cultura

organizacional para garantizar procesos de socializacion anticipatoria adecuados,
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donde se promueva una imagen realista del puesto de trabajo y una exposicion
gradual del trabajador a las demandas del mismo, generando politicas
antiadictivas desde el comienzo de la vida laboral del nuevo empleado Porter
(citado en Moreno, 2005). Otra estrategia consiste en el desarrollo organizacional,
gue implica un programa de intervencion planificado que tiene como objetivo

mejorar las operaciones internas de la empresa.

En la prevencion terciaria se puede diferenciar dos estrategias fundamentales:

a). La institucionalizacion de los servicios de seguridad y salud ocupacional, los
gue pueden reducir el estrés en general y la adiccion al trabajo mediante cinco
estrategias fundamentales: la monitorizacion, realizando auditorias y evaluaciones
personales que les permitiran desarrollar programas preventivos; la coordinacion
de esfuerzos de expertos provenientes de distintos campos, asi como la
integracion de niveles de analisis y aproximaciones distintas; el otorgamiento de
servicios de asesoramiento dirigidos a aquellos trabajadores con problemas (en
este caso, los adictos al trabajo); la derivacion del trabajador adicto a servicios de
salud mental especializados, y el desempefio del rol de rehabilitadores de los
trabajadores en proceso de recuperacion de la adiccion al trabajo.

b). El disefio de programas de asistencia al empleado. Originalmente, estos
programas fueron desarrollados para trabajadores alcohdlicos, pero actualmente
se aplican a problemas de estrés laboral en general, y de adiccion al trabajo en

particular. Estas actividades de asistencia implican la prevencion, identificacion y
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tratamiento de problemas personales que afectan negativamente el desempefio

laboral.

2.3.7.3.- Acciones extraorganizacionales

La adiccion al trabajo deberia considerarse como un problema familiar ya que
surge de dinamicas insanas y es mantenido por ellas Hayes (citado en Moreno,
2005). Ademas, tiene un impacto sobre la familia. Robinson y Kelley (citado en
Moreno, 2005) sefialan que los padres adictos al trabajo crean un ambiente familiar
gue incrementa la probabilidad de generar problemas psicologicos en sus hijos,
como una mayor ansiedad y depresion.

Ademas, sus parejas se sienten ignoradas, solas, relegadas a las demandas de
aquellos, controladas y necesitadas de atencion; consideran que su relacién es
demasiado seria y se sienten culpables e inseguras respecto de su propia salud
mental Robinson (citado en Guerreschi, 2007). En este sentido, es aconsejable la
realizacion de terapias familiares en las que se explique a las personas mas
cercanas al adicto al trabajo en qué consiste su condicion y se les ofrezca una

serie de pautas a seguir para ayudarles a superar tal adiccion.

En el &mbito social, seria muy importante que se realizaran campafas en las que
se advirtiera a la poblacion de la existencia de esta patologia, de su creciente
frecuencia en las organizaciones y, después, de las consecuencias negativas que

implica individual, grupal y socialmente.
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2.3.8.- Pasion por el trabajo, engagement y adiccion al trabajo

Lisbona, Palaci & Bernabé (2016) nos define la pasiébn como una fuerte inclinacion hacia
una actividad que a la persona le gusta, le resulta importante y en la que invierte tiempo
y energia. Presentandonos un modelo dual que diferenciaba entre Pasion Armoniosa y
Obsesiva, en lo que refiere al contexto laboral. En este sentido, Gorgievski y Bakker
(citado en Lisbona, Palaci & Bernabé, 2016) afirman que existe una doble relacién, por
un lado, el engagement con la Pasion Armoniosa y, por otro lado, la adiccion al trabajo
con la Pasion Obsesiva.

El compromiso (engagement), que se vincula a la Pasion Armoniosa, se define como una
relacion positiva, satisfactoria, relacionada con el trabajo que se caracteriza por el vigor,
la dedicacién y la absorcion (Schaufeli, Taris y Bakker, citado en Salanova 2008). Estos
trabajadores tienen un sentido de conexion enérgica y efectiva con las actividades
laborales. Trabajan duro y con vigor, se trata de un sentimiento de significacion,
entusiasmo, inspiracion, orgullo, dedicacién y desafio, sintiéndose felizmente absortos
en su trabajo. Los empleados comprometidos tienen influencia sobre aquellas cosas que
afectan sus vidas.

Asi, la principal diferencia entre la adiccidn al trabajo y el engagement es que la adiccién
al trabajo carece de afecto positivo (diversion), siendo este un componente del
engagement. En contraste, el engagement no incluye lo compulsivo de la adiccion al

trabajo (Lisbona, Palaci & Bernabé, 2016).
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2.4.- Calidad de vida laboral

2.4.1.- Definiciones de calidad de vida laboral

El concepto de Calidad de vida laboral es introducido por primera vez dentro la Psicologia

de las Organizaciones por Gellerman en 1960, aunque tiene origenes anteriores en

estudios que sobre los estilos directivos. El modelo insiste que la calidad de vida laboral

es el resultado de los significados que los sujetos tienen acerca de las caracteristicas que

tiene la empresa y la organizacién, y como tal puede ser un producto individual o grupal.

Tabla 2.- Definiciones de principales autores sobre el término calidad de vida laboral

Autores Definiciones
Grado en que los miembros de la organizacion satisfacen
Suttle, 1977 necesidades personales importantes a través de sus

experiencias en la organizacion

Tur Cotte, 1986

Dindmica de la organizacion del trabajo que permite mantener
0 aumentar el bienestar fisico y psicolégico del hombre con el
fin de lograr una mayor congruencia con su espacio de vida

total

Robbins, 1990

Proceso en la cual una organizacion responde a las
necesidades de sus empleados desarrollando los mecanismos
gue le permiten participar plenamente en la toma de decisiones

de su vida laboral

Fernandez Rios, 1999

Grado de satisfaccion profesional existente en el desempefio
del puesto de trabajo y el ambiente laboral que viene dado por

un determinado tipo de direccion y gestion

Fuente de elaboracion propia
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Lau (citado en Ledn 2016) sostiene que la calidad de vida laboral brinda condiciones de
trabajo favorables para promover la total satisfaccion de los empleados. Siendo este
concepto, uno de los innovadores que comprende el factor propio dentro de esta
interaccion trabajo — vida personal.

Para llegar satisfacer necesidades propias del colaborador. Rosé, Beh Idris (citado en
Ledn 2016) expresan que un programa de calidad de vida laboral beneficia la actitud y la
gestion para resolver problemas relacionados con el trabajo, la construccion de la
cooperacion, la mejora de los entornos de trabajo, la reestructuracion de la tareas y la
gestion de recursos humanos y pagos. El resultado indica que hay tres variables que
resultan significativa: satisfaccion personal, el reto profesional y el equilibrio entre éstas.
Mehdi y Mehdizadeh (citado en Ledn 2016), argumenta que calidad de vida laboral es un
método interesante para crear motivacion y es una manera importante para el
enriquecimiento del trabajo con prioridades en un salario justo, oportunidades de
crecimiento y promocion, y mejora continua del rendimiento del personal.

Contreras (2013), fundamentandose en sus estudios, menciona que quizas uno de los
avances mas importantes de la conceptualizacién de la calidad de vida laboral es
reconocer que esta involucra procesos psicolégicos, interacciones del individuo con el
ambiente, aspectos contextuales y relaciones interpersonales, entre muchos otros, y
aclara que los componentes subjetivos y objetivos de la calidad de vida laboral, aunque
son distintos, en la practica no pueden separarse, porque unos dependen de otros, y
entenderlos de manera integrada es lo que permitira comprender realmente la calidad de
vida laboral de los trabajadores en general.

Al igual que con el tratado del concepto de adiccion al trabajo, la definicion de calidad de

vida laboral es ajustable dependiendo del campo de estudio en la que se le observa. Para
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un fin laboral se puede explicar cobmo la valoracion de la experiencia adquirida del

colaborador con relacidn con su trabajo y que promueve su satisfaccion personal.

2.4.2 .- Factores de la calidad de vida laboral

a). Factores antecedentes objetivos: CVL como realidad de la situacion laboral del
trabajador: conjunto de estructuras y practicas organizacionales que resultan relevantes
para el bienestar laboral del trabajador.

b). Factores antecedentes subjetivos: CVL como adaptacion subjetiva a la situacion
laboral por parte del trabajador: recogeria todos aquellos procesos de interpretacion y/o
actuacion que realiza el trabajador sobre su situacion laboral, y que afectan asimismo a
su bienestar laboral.

c). Factores consecuentes objetivos: CVL como ajuste persona - puesto de trabajo:
alude al grado de ajuste, correspondencia o concordancia que tiene lugar entre el
trabajador y el trabajo que tiene que realizar.

d). Factores consecuentes subjetivos: CVL como experiencia subjetiva: se refiere a los
distintos elementos componentes y estructura interna del bienestar laboral que

experimenta el trabajador en su trabajo.
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2.4.3- Formas de evaluacion de la calidad de vida laboral

Salas y Glickman (1990, citado en Chacolli en 2014). Las diferentes categorizaciones
sobre calidad de vida laboral a partir de los afios setentas y ochentas provienen
basicamente de dos fuentes, algunas son propuestas sobre la base de observaciones y
experiencias en el trabajo y otras son el resultado de estudios empiricos, forman como

componentes principales los siguientes:

a). La autonomia: La responsabilidad de que la empresa otorgue facultades
considerables de tener independenciay libertad en la forma de hacer el trabajo (de tener
iniciativa y juicio).

b).La eficacia de la tecnologia de recursos humanos: Grado en que la organizacién
permite al empleado hacer cosas diferentes usando variadamente habilidades vy
talentos, si provee oportunidades de aumentar la habilidad y el conocimiento sobre
informacion relacionada con el trabajo y utiliza sistemas de valoracion del desemperio.
c). La vitalidad organizacional para el desarrollo de los recursos humanos: La
administracion se ocupa de animar a la gente para que se dé su maximo esfuerzo, los
talentos de los empleos estan apropiadamente usados para satisfacer las demandas de
su trabajo, la organizacién tiene un interés real en el equilibrio y bienestar de los que
ahi trabajan.

d). Apoyo organizacional a innovaciones: La organizacion esta abierta y sensible al
cambio, la administracion confia en la gente responsable para adoptar y usar las

tecnologias de recursos humanos.
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e). Significacion del trabajo: El empleo siente que los esfuerzos de su trabajo pueden
afectar a otros individuos en su departamento inclusive a personas en otras unidades,
si el trabajo requiere que la persona utilice un nimero de habilidades complejas o de
alto nivel.

f). Integracion y cooperacion organizacional: El trabajo requiere que el empleado labore
muy cerca de otros individuos con trabajos relacionados al suyo dentro del mismo
departamento mantenga cooperacion con compafieros en otras unidades de la
organizacion.

0). Retroalimentacién: Los supervisores informan al empleado acerca de como hace su

trabajo.

De acuerdo a Sashkin y Lengerman (citado en Contreras, 2013), existen varios aspectos
en que puede medirse la calidad de vida laboral que se mencionaron en orden de
importancia, tales como: la autonomia, la oportunidad de crecimiento que el individuo
experimenta con la realizacion de su trabajo, la velocidad en el trabajo, la complejidad en
la tarea y las interacciones con los compafieros de trabajo, ademas de estas cinco
dimensiones la importancia de éste planteamiento es la existencia de una segunda parte

acerca de los sentimientos de los empleados.

a). Autonomia: Esta dimension es la mas importante entre los factores que componen
el concepto de calidad de vida en el trabajo y se refiere al grado o nivel en el cual la
persona responde que tiene la libertad de hacer cosas independientes en su trabajo o
no necesita preguntar a su jefe si puede hacerlo o no, también se refiere a la influencia

gue tiene el supervisor sobre la persona que ejecuta el trabajo.
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b). Oportunidad de crecimiento personal: Factor se encuentra en segundo lugar por su
importancia. Se refiere a la oportunidad de aplicar nuevos métodos de trabajo y
aprendizaje de otros trabajos en diferentes areas de la organizacion, donde dicho factor
también parece relatar el grado de trascendencia en el trabajo.
c). Complejidad del trabajo: Dimension se refiere a la tarea repetitiva, procedimientos
indeseables, trabajos sencillo y la misma serie de trabajos todo el dia esta directamente
relacionada con la “trascendencia calidad del trabajo”, de tal manera que las personas
gue reportan alta simplicidad en el trabajo tienen u menor deseo de permanecer en su
empleo que aquellas que siente que su trabajo es mas trascendente.
d). Velocidad en el trabajo: Los trabajos tienen mas estructura y mas rutina los
trabajadores tienen menos control de su trabajo, dentro de ésta dimensién encontramos
situaciones como tener que trabajar rapidamente, lo cual implica tener que producir una
cantidad especifica de trabajo por dia.
e). Interacciones relacionadas con el trabajo: Relacionada con la tarea es una de las
necesidades humanas basicas dentro del trabajo y ampliamente discutidas por Sashkin
y Lengerman quienes mencionan que “hay necesidad del contacto interpersonal cuando
se trabaja”. El contacto debe ser parte de la tarea y no solamente cordialidad puramente
social como la dada en convivencia durante horas de receso.
Como se menciona anteriormente, las emociones y sentimiento que se experimentan
durante la ejecucion del trabajo conforman también una dimension de la calidad de vida

(Chacolli, 2014).
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2.4.4.- Beneficios de una buena calidad de vida laboral en la empresa

Granados (2011), retne investigaciones sobre la importancia de crear un buen clima de

vida laboral que sintetiza en las siguientes caracteristicas

a). Incrementa la productividad. En 1998, la empresa Fleet Financial Group redisefio las
labores y obligaciones en dos de sus sitios de trabajo para acomodar la vida de laboral
de los empleados y sus necesidades, y se encontrd que el estrés decling, el cambio de
un lugar a otro se redujo y las metas de produccion fueron cumplidas o excedidas.
Asimismo, la revista, “Working Mother®, inform6 en 1997 que el Centro de Procesos
Financieros, Hewlett-Packard doblo su productividad cuando algunos de los
trabajadores comenzaron a utilizar semanas de trabajo comprimidas.

b). Mejora la Habilidad para Retener y Atraer a los Mejores Empleados. Las estrategias
para conciliar Trabajo y Vida Personal, se han convertido en aspectos muy atractivos y
significativos, especialmente, entre profesionales jovenes y trabajadores
especializados. En 1997 se realiz6 un estudio a dos mil administradores en 4 compafias
y éste arrojé que mas del 75% de ellos, llegd a la conclusién que ofrecer flexibilidad
laboral incentivaba la retencion de empleados. En suma, el 92% de los empleados part-
time incrementaron su bienestar y un 53% reporté un incremento de confianza hacia la
compaiiia.

c). Fortalece la Confianza y Lealtad de los Empleados. Algunos estudios sugieren que
el nivel de confianza de empleados esta directamente relacionado con la respuesta de
la compaiiia a sus necesidades. Asi, una medicion, realizada en 1999, apoyada en la

informacion del Instituto Walker Hudson hecha a dos mil empleados en 48 estados
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(USA) detecto que los factores que tienen mayor influencia en la calidad de vida laboral
son: transparencia, preocupacion por el empleado, confianza, reputacion de la empresa,
trabajo y recursos para el trabajador. Del mismo modo, en 1998 un estudio de WFD en
colaboracion con MORI realizado en el Reino Unido, indicé que 9 de 10 trabajadores
declaraban que la habilidad para balancear el trabajo con su vida personal era el factor
clave para determinar su confianza hacia su empresa.

d). Fortalece la Reputacion: Los programas de calidad de vida laboral en la empresa
pueden fortalecer la reputacién de la compafia entre sus empleados, consumidores,
proveedores e inversionistas y también con la comunidad en la cual operan. En 1998
un estudio de la Corporacion Cultural realizado por el grupo Hays, en el que se
estudiaron 10 companias del listado de “Las Compafiias mas Admiradas” de la revista
Fortune, encontré que “las companias mas admiradas son las que han decidido poner
énfasis en el trabajo de equipo, focus groups, en la transparencia en el tratamiento a

sus trabajadores, en la iniciativa y las innovaciones”.

2.4.5.- Riesgo de los Factores Psicosociales en la calidad de vida laboral

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales
relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacién de la tarea,
e incluso con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas
trabajadoras.

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la calidad
de vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo personal de los

individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar.
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Los riesgos psicosociales con origen en la actividad laboral pueden estar ocasionados

por un deterioro o disfuncion en:

a) Las caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes, carencia

de complejidad, monotonia o repetitividad, automatizacion, ritmo de trabajo, precision,

responsabilidad, falta de autonomia, prestigio social de la tarea en la empresa, etc.

b) Las caracteristicas de la organizacion: variables estructurales (tamafio y

diferenciacion de unidades, centralizacion, formalizacion), definicion de competencias,

estructura jerarquica, canales de comunicacion e informacién, relaciones

interpersonales, procesos de socializacion y desarrollo de la carrera, estilo de liderazgo,

tamarno, etc.

c) Las caracteristicas del empleo: disefio del lugar de trabajo, salario, estabilidad en el

empleo y condiciones fisicas del trabajo.

d) La organizacién del tiempo de trabajo: duracion y tipo de jornada, pausas de trabajo,

trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno, etc.
El origen del problema en las situaciones de riesgo psicosocial no esta en el individuo,
sino que suele estar en el entorno que es de donde provienen dichas situaciones de
riesgo debido a un mal disefio y ordenacién del trabajo. Esto es, los riesgos psicosociales
en el trabajo aparecen porque se generan unas condiciones laborales dificiles de tolerar
para la mayoria de los trabajadores. Obviamente, podemos encontrar individuos que
presentan unas cualidades personales superiores al resto de sus compafieros, por ello,
es necesario evaluar el entorno e intentar modificarlo para generar unas condiciones de

trabajo adecuadas para el “trabajador normal” que debe desempefar el puesto.
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2.4.6.- Calidad de vida laboral y la Psicologia de la salud ocupacional

La disciplina que aborda el estudio de los riesgos psicosociales en el trabajo, y de la
calidad de vida laboral es la Psicologia de la Salud Ocupacional (PSO). Su objetivo es
que las personas puedan producir, atender a los demas, desarrollarse, y ser valoradas
en el ejercicio de su actividad laboral, ademas de tener la posibilidad de utilizar su talento,
sus conocimientos, y sus destrezas y habilidades, como via para alcanzar un alto
rendimiento, al tiempo que perciben alta satisfaccion laboral y bienestar en el trabajo

Fomentar la salud psicosocial en el lugar de trabajo es fomentar la salud publica de la
poblacidn, pues las personas en edad de trabajar pasan la mayor parte de su tiempo de
vigilia en contextos laborales, o desarrollando una actividad laboral en su domicilio,
actualmente no se posee una cultura de promocion de la salud en el lugar de trabajo no
porque no existen especialistas con este cargo o no es solo cumplir la normativa en
materia de seguridad y salud en el trabajo, es fomentar que las empresas e instituciones
contribuyan de manera activa a la mejora de la salud mental, al bienestar y a la calidad
de vida laboral de sus trabajadores, teniendo en cuenta sus necesidades, fomentando la

participacion en la organizacion, y el disefio saludable de los lugares de trabajo.
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2.4.7.- Diferencias entre calidad de vida laboral y satisfaccion laboral

Locke en 1976 (citado en Chiang, 2014) ha definido la satisfaccion laboral como “un
estado emocional positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto” (p.160). No se trata de una actitud especifica, sino de
una actitud general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene
hacia su trabajo y los factores con él relacionados

La expresion satisfaccion laboral ha sido comparada en muchas fuentes con el de calidad
de vida laboral, debida a que mas se elaboran cuestionarios de medicion de la calidad de
vida que evallan directamente la satisfaccién. Sin embargo, la satisfaccion es mas una
respuesta emocional de las personas a un suceso previo descriptivo y cognitivo, dejando

de valorar las caracteristicas de la organizacion.
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CAPITULO Il

METODO

3.1.- Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo, el cual consiste en referir las caracteristicas y
propiedades de un fendmeno en proceso de estudio o analisis. Se trata de determinar las
caracteristicas esenciales del objeto investigado si altera su curso de presentacion

(Arnau, 1998).

3.2.- Disefio de Investigacion

La investigacion principalmente esta orientada en un disefio correlacional. Correlacional
porque se procura encontrar las relaciones entre las dos variables examinadas o la
asociatividad para constatar si entre ambas hay alguna dependencia. De manera
especifica, se puede encontrar en Deza y Mufios (2008) que las investigaciones
correlacidnales procuran un analisis de correspondencia asociativa entre dos 0 mas

variables sin asignarle un valor causal a dichas relaciones.
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3.3.- Definicion de las variables

3.3.1.- Variables de estudio

Adiccidon al trabajo es la conducta irracional y repetitiva que denota continuar trabajando

excluyendo otros intereses y que tiene consecuencias negativas en su persona.

La calidad de vida laboral es la valoracion de la experiencia adquirida del colaborador

con relacion con su trabajo y que promueve su satisfaccion personal.
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3.3.2.- Operacionalizacion de las variables de estudio

Variable | Definicion operacional Dimensiones Items Instrumento | Escala
Conjunto de respuestas
en base a situaciones de Trabajo Excesivo 1,2,4,6,8
3 dimensiones: Escala de
Adiccién | personales, adiccion al
al trabajo | ocupacionales y sociales trabajo
ob.ten.ifja por Esgala de Compulsién para trabajar 3,5,7,9,10 (DUWAS-10)
adiccion al trabajo
(DUWAS-10).
Soporte institucional para el 48,46,47,45,49,44,50
trabajo 19,51,52,27,28,6,26
Conjunto de respuestas, : : 8,10,7,9,29,11,13,12 i
de cada persona Seguridad en el trabajo 61.30.5.63.33.31.72 Likert
examinada, relacionada . . 39,41,43,18,42,37,36
-, Integracion al puesto de trabajo . :
Calidad cop s.u valoracllo.n 65,32,40 Cuest!onarlo
de Vida o.bjet|v§1 y supjetlva de Satisfaccién por el trabajo 15,22,16,17,20,3,4,1 dg Calidad de
Laboral siete dimensiones 2,21,14 Vida Laboral
obtenida por el Bienestar logrado a través del 59,71,38,34,62,35,23 | GOHISALO
Cuestionario de Calidad trabajo 66,60,24
de Vida Laboral Desarrollo personal 67,68,53,69,54,64,70
GOHISALO 74

Administracion del tiempo libre

58,57,56,25,55
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3.3.3.- Variables de control

Sexo y tiempo de permanencia en el trabajo.

3.4.- Poblacion

La poblacién de estudio incluye a todos los trabajadores de una empresa consultora del

rubro de Recursos Humanos de Lima Metropolitana que suman 96 colaboradores, Entre

ellos se encontraron trabajadores de ambos sexos y que oscilan entre 20 a 55 afios de

edad

3.4.1.- Muestra

La muestra estuvo conformada por 60 sujetos, el tipo de muestreo utilizado fue el no

probabilistico por conveniencia (Baptista y cols, 2015), hubieron criterios de exclusiéon

como: colaboradores que hayan asistido la fecha de evaluacion, voluntad de contestar

plenamente las pruebas y que tengan un estudio de una carrera universitaria. Siendo 60

trabajadores que cumplian con lo solicitado.

Tabla 3.- Caracteristicas de la muestra segun variables de control

Sexo

Tiempo de permanencia en el trabajo

Femenino: 32

De meses a 2 afos: 20

De 2 a 5 afnos: 20

Masculino: 28

De 6 a mas arfios: 20
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3.5.- Instrumentos y materiales

3.5.1.- Ficha técnica del Test de Adiccion al trabajo

Para realizar la investigacion se utilizo el Escala de adiccion al trabajo (DUWAS-10). Este

instrumento comprende un cuestionario tipo Likert conformado por 10 enunciados,

dirigidos a medir los sintomas de la adiccion del trabajo, considerando dos areas que

miden los rasgos de la variable mencionada.

Tabla 4.- Dimensiones de la Escala de Adiccion al Trabajo (DUWAS-10)

Dimensiones Preguntas
1) Trabajo Excesivo 5
2) Compulsion para trabajar 5

Las respuestas corresponden a una escala de 5 niveles que va desde Nunca (0) a
Siempre (4).Pudiendo al final ser categorizado en 3 niveles. Al igual que el instrumento

anterior.

Tabla 5.- Niveles de la Escala de Adiccion al Trabajo (DUWAS-10)

NUumero Percentil Nivel
1 67 — 99 No adicto
2 34 — 66 Adicto media
3 1-33 Adicto alta

La confiabilidad del Test sefiala altos indices de confiabilidad con la aplicacion del método

de correlacion Producto - Momento. Rocha (2017) en su investigacion realizada bajo una
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muestra peruana, los valores obtenidos fueron de 0,691 y 0,782 en sus dimensiones y el
coeficiente total de la escala fue 0,852. Siendo 6ptimo para poder aplicarlo en el presente

estudio.

En cuanto a la validez de constructo, los coeficientes de la prueba de analisis factorial
arrojaron numeros mayores del 0,75 a cada una de las 10 preguntas. Asi verificamos que

los reactivos son apropiados para el medir constructo estudiado.

3.5.2.- Ficha técnica del Cuestionario de Calidad de Vida Laboral GOHISALO

Este cuestionario fue elaborado por Gonzales, Hidalgo, Salazar y de Lourdes (2006) en
México, en una muestra de profesionales de la salud, esta compuesto por 72 items, que
recoge informacion sobre la percepcidn y sensacion de bienestar que experimentan los

trabajadores en su entorno laboral, en 11 componentes:

Tabla 6.- Dimensiones del Cuestionario de Calidad de Vida Laboral GOHISALO

Dimensiones Preguntas

1) Soporte institucional para el trabajo 14
2) Seguridad en el trabajo 15
3) Integracién al puesto de trabajo 10
4) Satisfaccion por el trabajo 11
5) Bienestar logrado a través del trabajo 11
6) Desarrollo personal
7) Administracion del tiempo libre

Total 72
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Las respuestas corresponden a una escala de 5 niveles que va desde Muy en desacuerdo
(0) a Muy de acuerdo (4). A nivel descriptivo, se puntian en base a percentiles obteniendo
la categorizacion en 3 niveles que van desde Baja hasta Alta calidad de vida laboral,

siendo el puntaje minimo 72 y el maximo 360.

Tabla 7.- Niveles del Cuestionario de Calidad de Vida Laboral GOHISALO

NUumero Percentil Nivel
1 67 — 99 Alta calidad
2 34 - 66 Media calidad
3 1-33 Baja calidad

En cuanto a la confiabilidad del Test sefialan altos indices, Chacolli (2016) realiza su
investigacion “Validacion del cuestionario de calidad de vida laboral GOHISALO en
trabajadores estatales de Moquegua” arrojando un nivel total de 0.95 con el método
correlacion Producto - Momento. Y para las dimensiones, el método items — test refleja
gue cada dimension obtiene un valor no menor de 0,75. Siendo 6éptimo para poder

aplicarlo en el presente estudio.

La obtencién de la validez fue recogida gracias a la investigacion detallada anteriormente.
La validez de contenido se logré con la opinion de expertos, a los que se le solicité via
Internet, al saber sus comentarios se pudo calificar obteniendo un puntaje global mayor
al 70% con el método de consistencia de varianza. La validez de constructo facilito la
relacion entre los conceptos del marco teérico, pudiendo evidenciarse modificaciones

para que éste cuestionario tenga claridad en sus preguntas, facilidad de interpretacion,
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guedando finalmente constituido de 74 a 72 items, pretendiendo verificar si ello son

apropiados para el medir constructo estudiado.

5.6.- Procedimiento de recoleccién

Al recolectar los cuestionarios llenados, se paso a estudiar los estadisticos con el empleo
del software SPSS (Statistical Package for Social Sciences) Ediciéon 21. Con ello, se
permitié realizar las siguientes mediciones:

Para la comprobacion de hipoétesis general, se empleara la prueba de correlacion de
Pearson (dependiendo si posee la muestra estudiada una distribucion normal), que segun
en Baptista y cols (2015) permitié medir si existe relacion entre las variables de estudio,
y su grado del mismo.

Para la comprobacién de las hipétesis especifico, se empled la prueba de Anova de un
factor o U de Mann-Whitney dependiendo si posee la muestra estudiada una distribuciéon
normal), que segun en Baptista y cols (2015) permiti6 medir si existe relacion de la
variable calidad de vida laboral con las dimensiones de la variable de adiccion al trabajo.
Para explicar e identificar los datos obtenidos se empled los analisis descriptivos como
media aritmética para conocer la distribucién de los niveles de las variables de estudio

segun los datos demograficos. Finalmente se ordend y se elabor6 el informe final.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.- Andlisis de Validez

El andlisis de validez se realiz6 por la prueba Correlacion Item-test cuyo parametro es el

Coeficiente de Spearman Brown, verificando la pertenencia y contribucion del items a su

dimensién propuesta ademas de medir si el constructo estudiado es apropiado para la

investigacion.

4.1.1.- Validez de la Escala de adiccién al trabajo

Como se puede apreciar en la tabla 8, los reactivos varian de 0,45 a 0,80 dichos

coeficientes presenta un grado de significacion muy alto (p<0,05). Esto demuestra la

contribucion de la dimension Trabajo Excesivo para medir el indicador.

Tabla 8.- Validez items-Test de la dimension Trabajo Excesivo

Item Rho P
1 0,45 0,01
2 0,58 0,01
4 0,8 0,01
6 0,59 0,01
8 0,68 0,01
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En cuanto a la dimension Compulsion para trabajar, los coeficientes de asociacion oscilan
entre 0,45y 0,79, con niveles altos de (p<0,05). Se identifica la contribucion de los items

a la medicion de las indicadores mencionados (Tabla 9).

Tabla 9.- Validez items-Test de la dimension Compulsion para trabajar

Item Rho P
3 0,46 0,01
5 0,58 0,01
7 0,59 0,01
9 0,6 0,01
10 0,78 0,01

A nivel general, se aprecia que los coeficientes de asociacion de las 2 dimensiones,
oscilan 0,45 y 0,78 con niveles significativos (p<05). Demostrando la contribucion de los

reactivos de la Escala de Adiccion al trabajo sirven para discriminar el constructo.

4.1.2.- Validez del Cuestionario de Calidad de Vida Laboral GOHISALO

En la tabla 10 se aprecia la contribucién de los items con la dimensién Integracion al

puesto de trabajo, los indices oscilan 0,42 y 0,7 con niveles significativos (p<05),

demostrando la contribucion para discriminar el constructo.
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Tabla 10.- Validez items-Test de la dimension Integracion al puesto de trabajo

Item Rho P
18 0,69 0,01
32 0,67 0,01
36 0,6 0,01
37 0,54 0,01
39 0,57 0,01
40 0,53 0,01
41 0,53 0,01
42 0,59 0,01
43 0,7 0,01
65 0,69 0,01

En la tabla 11 se aprecia los coeficientes de asociacion para la dimensién Soporte

Institucional oscilan entre 0,44 y 0,78 con niveles significativos (p<05). Demostrando la

contribucion para discriminar el constructo.
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Tabla 11.- Validez items-Test de la dimension Soporte Institucional para el trabajo

Item Rho P
6 0,56 0,01
19 0,59 0,01
26 0,69 0,01
27 0,61 0,01
28 0,7 0,01
44 0,5 0,01
45 0,68 0,01
46 0,44 0,01
47 0,72 0,01
48 0,47 0,01
49 0,54 0,01
50 0,57 0,01
51 0,59 0,01
52 0,77 0,01

En la tabla 12 se aprecia la contribucién de los items con la dimension Administracion del

tiempo libre, los indices oscilan entre 0,58 y 0,71 con niveles significativos (p<05).

Demostrando la contribucion para discriminar el constructo.
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Tabla 12.- Validez items-Test de la dimension Administracion del tiempo libre

Item Rho P
25 0,7 0,01
55 0,6 0,01
56 0,65 0,01
57 0,58 0,01
58 0,6 0,01

En la tabla 13 se aprecia la contribucion de los items con la dimension Satisfaccion por

el trabajo, los indices oscilan entre 0,68 y 0,81 con niveles significativos (p<05).

Demostrando la contribucion para discriminar el constructo.
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Tabla 13.- Validez items-Test de la dimension Satisfaccion por el trabajo

Item Rho P
1 0,69 0,01
2 0,7 0,01
3 0,78 0,01
4 0,75 0,01
14 0,80 0,01
15 0,72 0,01
16 0,75 0,01
17 0,72 0,01
20 0,74 0,01
21 0,75 0,01
22 0,8 0,01

En la tabla 14 se aprecia la contribucion de los items con la dimensién Desarrollo

personal, los indices oscilan entre 0,58 y 0,71 con niveles significativos (p<05).

Demostrando la contribucion para discriminar el constructo.
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Tabla 14.- Validez items-Test de la dimension Desarrollo personal

Item Rho P
67 0,59 0,01
68 0,6 0,01
53 0,69 0,01
69 0,71 0,01
54 0,64 0,01
64 0,63 0,01
70 0,68 0,01
74 0,69 0,01

En la tabla 15 se aprecia la contribucion de los items con la dimensién Seguridad en el

trabajo, los indices oscilan entre 0,58 y 0,83 con niveles significativos (p<05).

Demostrando la contribucion para discriminar el constructo.
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Tabla 15.- Validez items-Test de la dimension Seguridad en el trabajo

Item Rho P
5 0,59 0,01
7 0,69 0,01
8 0,63 0,01
9 0,7 0,01
10 0,6 0,01
11 0,51 0,01
12 0,74 0,01
13 0,79 0,01
29 0,72 0,01
30 0,75 0,01
31 0,65 0,01
33 0,69 0,01
61 0,62 0,01
63 0,8 0,01
72 0,7 0,01

En la tabla 16 se aprecia la contribucion de los items con la dimensién Bienestar logrado

a través del trabajo, los indices oscilan entre 0,68 y 0,8 con niveles significativos (p<05).

Demostrando la contribucion para discriminar el constructo.
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Tabla 16.- Validez items-Test de la dimension Bienestar logrado a través del trabajo

Item Rho P
23 0,69 0,01
24 0,7 0,01
34 0,78 0,01
35 0,72 0,01
38 0,79 0,01
59 0,71 0,01
60 0,74 0,01
62 0,69 0,01
66 0,8 0,01
71 0,78 0,01

A nivel general, se aprecia que los coeficientes de asociacion de las 2 dimensiones,

oscilan 0,42 y 0,78, con niveles significativos (p<05). Demostrando la contribucion de los

reactivos de la Escala de adiccion al trabajo sirven para discriminar el constructo.

4.2 .- Andlisis de Confiabilidad

4.2.1.- Confiabilidad de las variables calidad de vida laboral y adiccion al trabajo

La prueba de Confiabildad Total es aplicada a la muestra seleccionada en base al

estadistico de Alfa de Crombach, realizada con el paquete estadistico SPSS.
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Tabla 17.- Coeficiente Confiabilidad por consistencia interna total

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Crombach | N de elementos
,652 2

En la tabla 17 se aprecia que el valor obtenido es de ,652 concluyendo que es
significativo, indicando que las pruebas aplicadas de adiccion a trabajo y de calidad de
vida laboral en una empresa privada, es confiable, es decir se puede replicar éstos

instrumentos en una poblacion de similares caracteristicas.

4.2.2.- Confiabilidad de las dimensiones de la variable adiccién al trabajo

Para el presente caso, dado que este instrumento ofrece una distribucion multiple de

respuestas al item que va de 1 a 5, se utiliza como el mas conveniente la confiabilidad

por consistencia interna: Coeficiente de Correlacién Producto - Momento de Pearson.

En la Tabla 18 se presentan los coeficientes de correlacion de Alpha de Cronbach con

correccion de atenuacion (item-test) y el valor de alfa si el item es eliminado de la escala.
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Tabla 18.- Confiabilidad por Consistencia Interna de la Escala de adiccion al trabajo

(DUWAS-10)

Correlacion| Alphasi
Componente item-test |el item es
corregido |eliminado
Trabajo Excesivo 0,54 0,67
Compulsién para trabajar 0,678 0,721

Se observa que el alfa de Cronbach aumentaria si se tratara de eliminar el componente

Compulsién para trabajar por ser el menor aporte comparado con los demas (,678), su

eliminaciéon daria una consistencia de 0,721. A su vez su contribucién de fiabilidad

individual (como componente), es altamente significativa.

4.2.3.- Confiabilidad de las dimensiones de la variable calidad de vida laboral

Al igual que el anterior hallazgo, se propuso realizar el analisis con las dimensiones de la

variable calidad de vida laboral.
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Tabla 19.- Confiabilidad por Consistencia Interna del Cuestionario de Calidad de Vida

Laboral GOHISALO

Correlaciéon | Alfa si el
Componente item-test item es

corregido | eliminado
Soporte institucional para el trabajo ,626 ,863
Seguridad en el trabajo ,617 ,887
Integracion al puesto de trabajo ,629 ,867
Satisfaccion por el trabajo , 783 ,856
Bienestar logrado a través del trabajo ,642 ,860
Desarrollo personal ,680 ,860
Administracion del tiempo libre ,830 ,852

En la tabla 19 observamos que el alfa de Cronbach aumentaria si se tratara de eliminar
el componente Seguridad en el trabajo por ser el menor aporte comparado con los demas

(,617), su eliminacién daria una consistencia de 0,887.
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4.3.- Andlisis Descriptivo

4.3.1.- Distribucion de los niveles de adiccidn al trabajo segun sexo de los encuestados

Tabla 20.- Distribucién de los niveles de adiccion al trabajo segun sexo

Adiccion al trabajo
Sexo del Adicto Adicto
Total
encuestado Alto Medio | No adicto
Masculino 36,6 31,7% 31,7 100%
Femenino 19,9 61,8 18,3 100%

En la Tabla 20 observamos que existe mas de la mitad de mujeres encuestadas (61,8%)
consideran tener una adiccién a nivel media. Y, que el 36,6 % de los varones poseen un
tener una adiccién a nivel alta, proporciéon mayor que a las demas niveles planteadas en

el estudio.

4.3.2.- Distribucion de los niveles de adiccién al trabajo segun tiempo de permanencia

de trabajo de los encuestados.
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Tabla 21.- Distribucion de los niveles de adiccion al trabajo segun tiempo de trabajo del

encuestado

Adiccién al trabajo
Tiempo de trabajo Adicto Adicto '
. No adicto | Total
del encuestado Alto Medio
De meses a 2 afios 0,0% 71,4% 28,6% |100%
De 2 a 5 afios 8,6% 91,4% 0,0% 100%
De 6 a mas anos 5,2% 88,2% 6,6% 100%

En la Tabla 21 observamos que no existe un adicto alto en trabajadores que tengan

menores de 2 afios laborando en la empresa. Y, los colaboradores que ya se encuentran

tiempo trabajando como de 2 a 5 afios y 6 a mas afios poseen un nivel medio de adiccién

de 91,4% y 88,2% respectivamente.

4.3.3.- Distribucion de los niveles de calidad de vida laboral segun sexo de los

encuestados

Tabla 22.- Distribucién de los niveles de Calidad de Vida Laboral segun sexo

Calidad de Vida Laboral

Alta Media Baja
Sexo del encuestado . . . Total
Calidad | Calidad | Calidad
Masculino 8,1% 71,7% 20,2% |100%
Femenino 13,2% 74,6% 12,2% [100%

En la Tabla 22 observamos que existe un mayor porcentaje de mujeres que varones que

perciben una alta calidad de vida laboral (13,2% y 8,1% respectivamente).
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4.3.4.- Distribucion de los niveles de Calidad de Vida Laboral segun tiempo de

permanencia de trabajo de los encuestados

Tabla 23.- Distribucién de los niveles de calidad de vida laboral segun tiempo de trabajo

del encuestado

Calidad de Vida Laboral
Tiempo de trabajo Alta Media Baja Total
del encuestado Calidad | Calidad | Calidad
De meses a 2 afos 14,3% 71,4% 14,3% |100%
De 2 a 5 afos 11,1% 83,3% 56% |100%
De 6 a mas afios 0,0% 71,4% 28,6% |100%

En la Tabla 23 observamos que el 83,3 % de los trabajadores que poseen de 3 a 5 afios
laborando en la empresa poseen una media calidad de vida. Y, que ningun colaborador

teniendo 6 a mas afios trabajando alli, tiene una alta calidad de vida laboral.

4 .4 .- Andlisis de Distribucion Normal

La prueba de distribucién normal nos permite demostrar si el conjunto de datos concurren
en una dispersion simétrica y que asemeja y comporta al tema del limite central o la
campana de Gauss, garantizando el uso de prueba paramétricas en el tratado y analisis
de los datos seleccionados. Por tal motivo, el paquete estadistico SPSS hace su medicion

mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov. (K-S).

Planteamos la siguiente hipotesis de prueba:
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Hipotesis Nula.- Los puntajes en relacion de las variables adiccion al trabajo con

calidad de vida laboral en una empresa consultora de Lima Metropolitana, no

presentan distribucién normal.

Hipotesis Alterna.- Los puntajes en relacion de las variables adiccion al trabajo con

calidad de vida laboral en una empresa consultora de Lima Metropolitana, presentan

distribucion normal.

Tabla 24.- Prueba de bondad de ajuste K-S para la muestra estudiada

Prueba Total

N 60
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,440
Sig. asintot. (bilateral) ,052

En la tabla 24 se observa que p-valor es de ,052 (p < .05). Por lo tanto rechazamos la

hipétesis nula e indicamos que los puntajes en relacion de las variables adiccién al trabajo

con calidad de vida laboral en una empresa consultora de Lima Metropolitana, presentan

distribucion normal; y asi, emplear estadisticos paramétricos para sus futuros analisis

como comparaciones y relaciones.
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4.5.- Andlisis Comparativo
Las pruebas paramétricas a emplear son el t- student para muestras independientes para
la variable sexo por tener 2 factores, y Anova de un factor para la variable tiempo de

permanencia en el trabajo por tener 3 factores.

4.5.1.- Comparacion de los puntajes de adiccion al trabajo de una empresa consultora,

segun sexo

A nivel descriptivo:

Tabla 25.- Analisis descriptivo del promedio de los puntajes de adiccion al trabajo segun

sexo
Estadisticas de grupo
_ Desviacion
Sexo N Media
estandar
Adiccion al | Masculino 28 69,34 7,23
trabajo | Femenino 32 73,39 5,84

En la tabla 25 observamos que los varones poseen una mayor dispersion en sus

respuestas (desviacion estandar es de 7,23).

A nivel inferencial, planteamos la siguiente hipotesis:
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Hipotesis Nula.- No existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de
adiccion al trabajo segun sexo de una empresa consultora de Lima Metropolitana.
Hipotesis Alterna.- Existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de

adiccion al trabajo segun sexo de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

Tabla 26.- Analisis inferencial del promedio de los puntajes de adiccion al trabajo segun

sexo
Prueba de muestras independientes

Prueba de
Levene de Prueba t para la igualdad de
igualdad de medias
varianzas
F, Sig. t. gl Sig. (bilateral)

Se asumen

Adiccion al )
) varianzas 0,3| 0,863 | 1,027 |58 0,04
trabajo _
iguales

En la tabla 26 apreciamos que el p-valor obtenido es de 0,04 (p<0.05), por lo cual
rechazamos la hipétesis nula y concluimos que: existen diferencias significativas en el

promedio de los niveles de adiccion al trabajo segun sexo.

4.5.2.- Comparacion de los puntajes de adiccion al trabajo de una empresa consultora,

segun tiempo de permanencia en el trabajo

A nivel descriptivo:
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Tabla 27.- Analisis descriptivo del promedio de los puntajes de adiccion al trabajo segun

tiempo de permanencia en el trabajo

Descriptivos
Adiccion al trabajo
Tiempo de permanencia N Media | Desviacion estandar
De meses a 2 afios 20 67,43 1,86
De 2 a 5 anos 20 82,05 2,56
De 6 a mas afios 20 70,19 3
Total 60 73,22 2,47

A nivel descriptivo, en la tabla 27 observamos que dentro de los diferentes colaboradores
dividiéndolos en 3 intervalos de tiempo de permanencia en el trabajo, la mas dispersa
son los que poseen de 6 a mas afos en la empresa consultora (desviacién estandar es

de 3,00).

A nivel inferencial, planteamos la siguiente hipotesis:

Hipotesis Nula.- No existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de
adiccion al trabajo segun tiempo de permanencia en el trabajo de una empresa
consultora de Lima Metropolitana.

Hipotesis Alterna.- Existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de
adiccion al trabajo segun tiempo de permanencia en el trabajo de una empresa

consultora de Lima Metropolitana.
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Tabla 28.- Analisis inferencial del promedio de los puntajes de adiccion al trabajo segun

tiempo de permanencia en el trabajo

ANOVA
Adiccion al trabajo
gl F Sig.
Entre grupos 3 0,635 | 0,032
Dentro de grupos 56
Total 59

En la tabla 28 apreciamos que el p-valor obtenido es de 0,032 (p<0.05), por lo cual

rechazamos la hipétesis nula y concluimos que: existen diferencias significativas en el

promedio de los niveles de adiccion al trabajo segun tiempo de permanencia en el trabajo.

4.5.3.- Comparacion de los puntajes de calidad de vida laboral de una empresa

consultora, segun sexo

A nivel descriptivo:

Tabla N° 29.- Andlisis descriptivo del promedio de los puntajes de calidad de vida laboral

segun sexo
Estadisticas de grupo
Sexo N Media Desviacion estandar
Calidad de Masculino 28 243,29 10,09
Vida Laboral |Femenino 32 240,19 11.09
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En la tabla N° 29 observamos que las mujeres poseen una mayor dispersion en sus

respuestas (desviacion estandar es de 1,99).

A nivel inferencial, planteamos la siguiente hipotesis:
Hipotesis Nula.- No existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de
calidad de vida laboral segin sexo de una empresa consultora de Lima Metropolitana.
Hipotesis Alterna.- Existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de

calidad de vida laboral segiin sexo de una empresa consultora de Lima Metropolitana.

Tabla 30.- Analisis inferencial del promedio de los puntajes de calidad de vida laboral

segun sexo
Prueba de muestras independientes
Prueba de
Levene de Prueba t para la igualdad de
igualdad de medias
varianzas
F, Sig. t. gl Sig. (bilateral)
Se asumen
Calidad de _
] varianzas 0,49 | 0,487 | 1,027 |58 0,03
Vida Laboral |
iguales

En la tabla 30 apreciamos que el p-valor obtenido es de 0,030 (p<0.05), por lo cual
rechazamos la hipotesis nula y concluimos que: Existen diferencias significativas en el

promedio de los niveles de calidad de vida laboral segun sexo.
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4.5.4.- Comparacion de los puntajes de calidad de vida laboral de una empresa

consultora, segun tiempo de permanencia en el trabajo

A nivel descriptivo:

Tabla 31.- Andlisis descriptivo del promedio de los puntajes de calidad de vida laboral

segun tiempo de permanencia en el trabajo

Descriptivos

Calidad de Vida Laboral

Tiempo de permanencia N Media | Desviacion estandar
De meses a 2 afios 20 250,54 3,35
De 2 a 5 afios 20 251,89 3,11
De 6 a mas afios 20 246,33 2,45
Total 60 249,59 2,97

A nivel descriptivo, en la tabla 31 observamos que dentro de los diferentes colaboradores

dividiéndolos en 3 intervalos de tiempo de permanencia en el trabajo, la mas dispersa

son los que cumplen hasta 2 afios en la empresa consultora (desviacion estandar es de

3,35).

A nivel inferencial, planteamos la siguiente hipotesis:

Hipotesis Nula.- No existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de

calidad de vida laboral segun tiempo de permanencia en el trabajo de una empresa

consultora de Lima Metropolitana.
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Hipotesis Alterna.- Existen diferencias significativas en el promedio de los puntajes de

calidad de vida laboral segun tiempo de permanencia en el trabajo de una empresa

consultora de Lima Metropolitana.

Tabla 32.- Analisis inferencial del promedio de los puntajes de calidad de vida laboral

segun tiempo de permanencia en el trabajo

ANOVA
Calidad de Vida Laboral
gl F | Sig.
Entre grupos 3 1,11 {0,039
Dentro de grupos 56
Total 59

En la tabla 32 apreciamos que el p-valor obtenido es de 0,039 (p<0.05), por lo cual

rechazamos la hipétesis nula y concluimos que: existen diferencias significativas en el

promedio de los niveles de calidad de vida laboral segun tiempo de permanencia en el

trabajo.
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4 .6.- Analisis Correlacional

Para hallar el resultado de la hipdtesis general, se ejecutd el estadistico
Coeficiente de Pearson, en la que extrae la relacion entre dos variables medidas en un
nivel por intervalos o de razon sin que comprobemos causalidad de una o de otra

(Baptista y cols. 2007).

Se sefala que el valor obtenido, debe estar comprendido dentro de cierto rango

para establecer su interpretacion en la investigacion (tabla 33).

Tabla 33: Interpretacion del Coeficiente de Pearson en el analisis correlacional

Valor obtenido Interpretacion
de -0,90 a -1,00 Correlacion negativa muy fuerte.
de -0,75 a -0,89 Correlacién negativa considerable
de -0,25 a -0,74 Correlacion negativa media.
de -0,10 a -0,24 Correlacion negativa débil.
de 0 a -0,09 Correlacién negativa muy débil.
0 No existe correlacion alguna entre las variables.
de 0 a 0,09 Correlacion positiva muy débil.
de 0,10 a 0,24 Correlacién positiva débil.
de 0,25a 0,74 Correlacion positiva media.
de 0,75a 0,89 Correlacion positiva considerable
de0,90a1l Correlacién positiva muy fuerte.

Fuente de elaboracion propia
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4.6.1.- Andlisis de Correlaciones: Adiccion al Trabajo vs. Calidad de Vida Laboral

Planteamos la hipotesis, y por ende la hipétesis de investigacion del presente estudio.
Hipotesis Nula.- No existe relacion indirecta entre las variables adiccion al trabajo y
calidad de vida laboral en trabajadores de una empresa consultora de Lima
Metropolitana.

Hipotesis Alterna.- Existe relacion indirecta entre las variables adiccion al trabajo y
calidad de vida laboral en trabajadores de una empresa consultora de Lima

Metropolitana.

Tabla 34.- Tabla de correlacién de las variables adiccion al trabajo y calidad de vida

laboral.
Correlaciones bivariadas
Calidad de
Vida Laboral
Correlacion de Pearson -0,54
Adiccion al : :
_ Sig. (bilateral) 0,052
trabajo
N 60

En la tabla 34 observamos en primer lugar que existe una correlacion negativa media (r=
-0,54) entre las variables Adiccién al trabajo y Calidad de Vida Laboral. Ademas podemos
corroborar el rechazo de la hipotesis nula, mediante la valor hallado de p>0.05. Se
concluye que existe relacion indirecta entre las variables adiccion al trabajo y calidad de

vida laboral en trabajadores de una empresa consultora de Lima Metropolitana.
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.- Discusion

En la presente investigacion se propuso determinar la relacion que existe entre adiccion
al trabajo y calidad de vida laboral. Para responder esta objetivo se procedio a realizar
una correlacion simple. El coeficiente r=0,54 indica que el nivel medio alcanzado es
suficiente para representar este descubrimiento, lo cual concuerda con la investigacion
de Rocha (2017) al relacionar su variable satisfaccion laboral con adiccion al trabajo,
comprendida en su dimensién reconocimiento personal. En ese sentido, nuestros
estudios llevan a comprender la evaluacion del trabajo en funcion al trabajo mismo
respecto a sus logros y el impacto de éstos en resultados indirectos como situaciones
sociales. La diferenciacion se presenta por estar relacionada con variables de contexto
personal (percepcion de inseguridad laboral o rasgos de personalidad), explicacién que
detallo porque calidad de vida laboral es una variable mas completa de estudio que puede
lograr manifestar mejor la adiccién al trabajo.

Para responder la hipoétesis; existen diferencias significativas en el promedio de los
niveles de tanto de calidad de vida laboral y adiccion al trabajo segun tiempo de
permanencia en el trabajo y sexo; se realiz6 el andlisis comparativo, encontradndose que
si los hay en cada uno de las variables de estudio y de control. Se presenta
(metodolégicamente hablando) de manera significativa un valor con cada tipo de variable
de control, es decir que el promedio del puntaje de calidad de vida laboral o adiccion al
trabajo es distinta de acuerdo al sexo o tiempo del trabajador en la empresa. Puede haber

razones similares por la que los colaboradores hayan respondido asi. No obstante, los
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resultados pueden verse influenciado por la cultura y el clima de la organizacion o
condiciones que brindan las empresas y que permiten que sus trabajadores se
encuentren asi no pudiendo cumplir con las exigencias por lo que seria un aspecto a
profundizar.

Se hallé a nivel descriptivo que las damas poseen una menor adiccion al trabajo que los
varones, resultado que se diferencia con la Rocha (2017) evidenciando que poseen la
misma categoria (nivel medio), y Giraldo (2008), concluye que no existe prevalencia de
adiccion segun sexo, solo que ellas, destacan mas y progresan laboralmente por el deseo
de aumentar su dedicacion y esfuerzo laboral; datos importantes que sirve de indicador
para tomar acciones de prevencion o intervencion. Ademas, los colaboradores que
poseen 2 a mas afos laborando en la empresa tienen una mayor adiccion comparado
con los deméas grupos de colaboradores y que asumen percibir una calidad de vida a nivel
promedio. Chacolli (2014) encuentra que dentro de su muestra de estudio, todos los
colaboradores presentan una sensacion de su calidad de vida laboral no alta. Muchos
trabajadores no satisfacen sus necesidades en su empleo, es por tal motivo que generan
conflictos personales que hacen disminuir su trabajo y exigir condiciones laborales, y
algunos se ven obligado a buscar mejores situaciones para su bienestar y la de su familia.
(Guizar, citado en Chacolli, 2014)

La investigacion presenta la variacion de la conceptualizacion de las variables, una
significacion arraigado en situaciones médicas en el caso de la adiccion. La Seguridad
Basada en el Comportamiento (SBC) siglas utilizadas en el campo de seguridad industrial
posee el objetivo de identificar comportamientos no deseados para minimizarlos y asi
potenciar los deseados, no plantean practicas claves para observar conductas adictivas

y crea vacios para poder tener una mayor intervencion. La participacion del area de
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gestion humana es imprescindible. En cuanto a la variable calidad de vida laboral, su
concepto explican en temas de soOlo de bienestar o satisfaccion laboral. La critica se
encuentra cuando cambiamos de un concepto Unico a convertirse en uno
multidimensional, Serey (citado en Ledén, 2016) trata de cefir una definicion
contemporanea, un colaborador estara en un trabajo satisfactorio cuando implica ejercer
sus talentos en desafios y situaciones que requieren iniciativa, independencia y
reconocimiento en su resolucion; e, implica administrar sus tiempos para obtener una
valoracion de otras personas que se encuentren fuera de un entorno laboral (familia y
amigos). Por ello, se plantea dar una tesis que brinde cierto aporte al desarrollo del
colaborador bajo una satisfaccion integral.

Finalmente la investigacion, permite conocer dos variables que pueden ser mayor
detalladas, identificar a un colaborador que posea comportamientos distintos que afecte
su desenvolvimiento en su entorno laboral y su relacion con su familia. La idea propone
colocar, la adiccion al trabajo en un problema importante en el ambito organizacional con
temas de productividad y sobre todo en gestion humana; y calidad de vida laboral, estado
sistémico que conducen a una interaccion de condiciones de trabajo y percepciéon de del
individuo que cumplan con sus necesidades personales-laborales para su bienestar en

el trabajo o fuera de ella.
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5.2.- Conclusiones

1. Existe relacion indirecta entre la adiccion al trabajo y calidad de vida laboral en una

empresa industrial de Lima Metropolitana.

2. Existen diferencias significativas en el promedio de los niveles de adiccion al

trabajo segun tiempo de permanencia en el trabajo y sexo.

3. Existen diferencias significativas en el promedio de los niveles de Calidad de Vida

Laboral segun tiempo de permanencia en el trabajo y sexo.

4. Los varones tienen mayor adiccion al trabajo que las mujeres.

5. Las mujeres tienen mayor calidad de vida laboral que los varones.
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5.3.- Recomendaciones

1. Actualmente el constructo de adiccion al trabajo sigue manteniéndose en el
contexto de la salud o social, que esta investigacion conlleve a seguir dando
nuevas ideas en situaciones organizacionales como ejemplo que se relacione con

clima laboral o cultura.

2. Teniendo este trabajo exploratorio, busquemos detallar mas el estudio e identificar
la poblacion porque presentandose en un nivel organizacional, las empresas son
tan distintas por su tipo de comercio como las personas en sus comportamientos;
se deberia integrar sector de poblaciones que pueda emplearse un instrumento de

medicidn por cada tipo de necesidades de la empresa.

3. Ante cualquier tipo de evidencia de comportamientos adictivos hacia el trabajo que
tiene consecuencias totalmente negativas, promover programas de bienestar y/o

planes de accién para que su calidad de vida laboral esté éptima.

4. El psicélogo organizacional juega un papel importante dentro de la organizacion,
por hacer llegar las inquietudes de los colaboradores a los niveles gerenciales y
realizar las gestiones necesarias para velar por el bienestar tanto de ellos y la

empresa sin dejar de lado los objetivos planteados.

CAPITULO VI
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ANEXOS



Escala de adiccion al trabajo (DUWAS-10)

Datos Importantes.- Sexo:| Masculino Est . Soltero Tpo de 0 a 2 afios
Civil: trab
Femenino Casado 2 a 6 afios
D.iV' 0 6 a mas afos
Viudo

Las siguientes afirmaciones se refieren a situaciones vivenciadas por usted en su trabajo y solo en él.
Por favor lea cada una de ellas atentamente y decida como se siente al respecto, calificandode 1 a5
marcando una X. Por ejemplo; si nunca se siente marque el 1(uno) después de la frase. Si se siente
siempre sefale el 5(cinco).

‘Nunca‘ 1 ‘ ‘ Casi Nunca ‘ 2 ‘ ‘En Ocasiones‘ 3 ‘ ‘Casi siempre‘ 4 ‘ ‘ Siempre | 5 |

N Pgta 11213145

1 |Parece que estoy en una carrera contrarreloj

Me encuentro continuamente trabajando después de que mis compafieros
ya lo han dejado

Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo que
estoy haciendo

4 | Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

5 | Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro.

En mi tiempo libre, dedico mas tiempo a trabajar que estar con mis amigos,
practicar hobbies o hacer actividades de placer.

7 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto.

Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono.

9 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

10 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando.
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Test de Calidad de Vida Laboral GOHISALO

Datos Importantes.- Sexo: | Masculino |Est Civil: | Soltero Tiempo de trabajo: |0 a 2 afios
Femenino Casado 2 a 6 afos
Divorciado o Viudo 6 a mas anos

El presente test pretende medir el nivel de calidad de vida laboral de la empresa, Se les pide por favor que
conteste sinceramente y recuerde que sus respuestas son anénimas y de gran importancia para esta
investigacion. En las siguientes oraciones, tienen situaciones que usted vive dentro de su trabajo, con lo cual

colocara una x debajo del nUmero que crea conveniente,

Bloque |

Las siguientes preguntas reflejan el grado de satisfaccion con respecto a los
diferentes tépicos marcados y se contestan en una escala, que vade 1 al 5

1 = Nada Satisfecho a 5 = Muy satisfecho

Nro Pgta 112345

Con respecto a la forma de contratacion, con que cuento en este momento, me

encuentro

2 | En relacion con la duracion de mi jornada de trabajo, me encuentro

Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado, me encuentro

4 | En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es

Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados los

> procedimientos para realizar mi trabajo

Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respeto al proceso que se sigue
° para supervisar mi trabajo

El siguiente es mi grado de satisfaccion que tengo con respecto al salario que
! tengo

Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funciéon en otras
8 instituciones que conozco me siento
9 El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al sistema de

seguridad social al que estoy adscrito
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10 Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con que se cuenta
en este momento en la institucion

1 Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas de mi area
laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, etc)

12 Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacion que me
brinda la institucion

13 Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la
institucion es

14 Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucién (comparando con otras
instituciones que conozco), es

15 Con relacioén a las funciones que desempefio en esta institucién, mi nivel de
satisfaccion es

16 Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades
y potenciales es

17 | Mi grado de satisfaccion al realizar todas las tareas que se me asignan es

18 Grado de satisfaccién que siento del trato que tengo con mis compaferos de
trabajo

19 Es el grado de satisfaccién que tengo con respecto al trato que recibo de mis
superiores

20 Satisfaccién que siento en relacion a las oportunidades que tengo para aplicar mi
creatividad e iniciativa en mi trabajo

01 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo me
siento

22 | Mi grado de satisfacciéon ante mi desempefio como profesional en este trabajo es

23 | Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro

” El grado de satisfaccion que siento con respecto a las dimensiones y distribucion
de mi vivienda, relacionandolos al tamafio de mi familia es

Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de acuerdo también a la perspectiva

personal

1 =Nunca a 5= Siempre

25 | La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta
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26

Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo de hacer mi
trabajo

27

Me dan a conocer la forma en que se evallan los procedimientos que sigo para

realizar mi trabajo

28

Recibo los resultados de la supervisién de mi trabajo como retroalimentacion

29

Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas

30

Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la

realizacion de mis actividades laborales

31

Considero que las calidad de los insumos que recibo para la realizaciéon de mis
actividades laborales es la requerida

32

Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se respetan mis derechos

laborales

33

Tengo las misma oportunidades que los compafieros de mi categoria laboral, de

acceder a cursos de capacitacion

34

Me siento identificado con los objetivos de la institucion

35

¢, Qué tanto percibo que mi trabajo es (til para otras personas?

36

Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos comunes con mis comparieros

37

Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38

Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias

39

Cuando surgen conflictos en mi trabajo, son resueltos por medio del dialogo

40

Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis

objetivos y metas de trabajo

41

Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad

por parte de mis compafieros

42

Obtengo ayuda de mis compafieros para realizar mis tareas, cuando tengo

dificultad para cumplirlas

43

Existe buena disposicion de mis subordinados para el desempefio de las

actividades laborales y la resolucién de problemas

44

Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida se sus trabajadores

45

Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

46

Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi area

laboral
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47 | En relacién con mi jefe, me reconoce por el esfuerzo por hacer bien mi trabajo

Cuento con el apoyo de mis jefe para resolver problemas y simplificar la
8 realizacion de mis tareas

Cuando tengo problemas extralaborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta en
49 disposicién de apoyarme

Recibo retroalimentacién por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a
>0 la evaluacién que hacen de mis trabajo

En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con
> oportunidades de promocion

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin
> temor a represalias de mis jefes

Mi trabajo me brinda oportunidades de hacer frente a cualquier situacion adversa
>3 que se me presente

Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucion, muestras de
>4 reconocimiento por las actividades que realizo

Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy
> fuera del horario de trabajo
56 | Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia

Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion de actividades
> domésticas

Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos,
> padres, hermanos, y/u otros)

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
> desempefio de mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, etc)

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el
o0 desempefio de mis actividades laborales
61 | En mi trabajo se me realizan exdmenes de salud periddicos
62 |Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos

Las siguientes preguntas se contestan el grado de acuerdo

1 = Nada de acuerdo a 5 = Totalmente de acuerdo

63

Las oportunidades de ascensos se dan en base a desempefio y no a influencia

64

Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo
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65

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va a de acuerdo con mi
preparacion académica y/o capacitacion

66

Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucion ante los

usuarios

67

Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben a

mi trabajo en la institucion

68

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

69

Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con la que

cuento

70

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para
conservar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales

71

Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos es suficiente en cantidad y
calidad

72

Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi institucion

pueden ser resueltos por los servicios de salud que me ofrece la misma
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