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RESUMEN

En el presente estudio se describe la calidad de vida laboral y su relacion con el
clima organizacional, la satisfaccién laboral y el engagement en funcionarios de
organizaciones publicas de salud de la ciudad de Arica, Chile. Participaron 142
sujetos de ambos sexos. Se utilizaron el Inventario de Calidad de Vida Laboral,
el Inventario de Clima Organizacional, el Cuestionario de Satisfaccién Laboral
S21/26y el Cuestionario de Engagement. Los resultados muestran una relaciéon
significativa entre la calidad de vida laboral y las variables organizacionales
medidas, observando la presencia de diferencias significativas en funcion del
estamento administrativo de los funcionarios. Conjuntamente, se encontrd
que la variable engagement modula la relacién entre la calidad de vida laboral,
clima organizacional y satisfaccion laboral. Estos resultados evidencian la aso-
ciacién entre las variables organizacionales e interpersonales que confluyen
en el 4mbito laboral con las valoraciones subjetivas que los sujetos construyen
sobre las caracteristicas de su entorno de trabajo, modulando su implicacién

y productividad.
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ABSTRACT

Objective: We describe the Quality of Working Life and its relationship with the
Organizational Climate, Job Satisfaction and Engagement in officials of public
health organization in the city of Arica, Chile. Method: 142 adult subjects of
both sexes. We used the Inventory of Quality of Work Life, Organizational
Climate Inventory, Job Satisfaction Questionnaire S21/26, and Engagement
Questionnaire. Results: The results show a significant relationship between
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Introduccién

La investigacién en el &mbito de la psicologia labo-
ral se centra actualmente en el estudio del bienestar
subjetivo de los trabajadores en su entorno laboral
como medida de éxito de los objetivos productivos
definidos por las organizaciones (Gémez, 2010;
Michie & Williams, 2003). En este contexto, la
medicion de la calidad de vida laboral definida
como ‘la experiencia personal de los empleados
respecto a su implicacién en el ejercicio de una
ocupacion’, cobra fuerte relevancia debido a su na-
turaleza multidimensional que concilia los objetivos
organizacionales y la experiencia psicoldgica de los
trabajadores, asociandose fuertemente a la satisfac-
cién, motivacién y rendimiento laboral (Segurado
& Argulls, 2002).

La calidad de vida laboral se constituye como
un concepto subjetivo que abarca todas aquellas
condiciones productivas e interpersonales que de-
finen el trabajo, influyendo en el desenvolvimiento
psicoldgico de los individuos en su entorno labo-
ral, junto con la contribucién a la capacidad de
adaptacion, creatividad y voluntad que exigen los
objetivos productivos de la organizacién (Chan &
Watt, 2007). En relacién con lo anterior, existe evi-
dencia que aquellas organizaciones que desarrollan
un entorno de trabajo participativo, ejercen una
importante influencia en la satisfacciéon que sus
empleados pudieran presentar, afectando positiva-
mente su salud fisica, psicoldgica y emocional (Da
Silva, 2006; Gémez, 2006). Conjuntamente, existe
evidencia de que las organizaciones que ofrecen
oportunidades de desarrollo profesional y personal
para sus trabajadores, obtienen mayores ganancias
y mayor consideracion social (Harter, Schmidt &
Keyes, 2002).

El ejercicio de una ocupacién implica el des-
pliegue de recursos organizacionales, relacionales
y psicolégicos, para satisfacer las distintas deman-
das derivadas del ejercicio de una ocupacién, con
el objetivo de lograr un equilibrio entre la organi-
zacion, el puesto de trabajo y los trabajadores que
contribuya a alcanzar los objetivos organizacionales
y la adaptacién de los trabajadores a los medios de
produccién (Alonso, 2008; Oliver, Tomas & Chey-

ne, 2005; Salanova & Llorens, 2009). En relacién
con lo anterior, en los dltimos afios surge un gran
interés por estudiar el bienestar subjetivo de profe-
sionales del drea de la salud, debido a las complejas
condiciones organizacionales y relacionales bajo las
cuales desarrollan su labor, caracterizdndose por la
presencia de una alta sobrecarga laboral y escasas
redes de apoyo social en el contexto laboral (Khani,
Jaafarpour & Dyrekuandmogadam, 2008; Michie
& Williams, 2003).

Estudios realizados respecto a calidad de vida la-
boral en funcionarios del 4rea de la salud sefialan la
presencia de una baja percepcién de la misma, junto
a una pobre motivacién intrinseca, lo que repercute
en las fortalezas y debilidades de los ambientes de
trabajos (Khani et al., 2008; Paredes & Paravic,
2006; Shu & Kernohan, 2006). Por su parte, existe
evidencia de que la presencia de variables de gestién
como sobrecarga laboral, salario y escases de tiempo
disponible influyen desfavorablemente en la sensa-
cién de bienestar experimentada por los trabajado-
res, afectando directamente su rendimiento laboral
y su estado de salud, al asociarse a la presencia de
altos niveles de ansiedad, los cuales pueden llegar
a interferir en la capacidad de adaptacién de los
sujetos a las distintas exigencias laborales (Garcia-
Ramos, Lujan-Lépez & Martinez-Corona, 2007;
Riveros, Berné & Mugica, 2010).

Asi, la consideracion de las condiciones orga-
nizacionales y relacionales en que se desarrolla
una ocupacion resulta crucial para la identifica-
cién y abordaje de aquellas variables organizacio-
nales e individuales que contribuyen al bienestar
subjetivo de los trabajadores (Abdallah, Thomp-
son, Michaelson, Mark & Stever, 2009; Caballe-
ro & Blanco, 2007; Gémez, 2010). Con base en
lo expuesto, es de suma importancia destacar la
influencia de la calidad de las relaciones interper-
sonales en el contexto laboral y las percepciones
que los trabajadores construyen sobre su propio
rol, debido al fuerte impacto que generan en la
satisfaccién de sus necesidades y en la motivacién
y compromiso hacia la ocupacién, al actuar como
agentes mediadores para el bienestar subjetivo,
existiendo evidencia de que el clima organizacio-
nal, satisfaccion laboral y engagement se consti-
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tuyen en importantes factores predictores para la
percepcién de calidad de vida laboral (Harter et
al., 2002; Salanova & Llorens, 2008; Van Laar,
Edwards & Easton, 2007).

El clima organizacional es definido como ‘el
conjunto de percepciones que los trabajadores
construyen respecto a las estructuras y procesos
que se producen en un medio laboral’, compren-
diendo aquellas particularidades que distinguen a
su organizacién de otras y constituyéndose asi en
un importante factor para la consecucién de los
objetivos organizacionales al modular las actitudes
y conductas de los trabajadores (Chiang, Salazar
& Nunez, 2007). Respecto a su asociacion con la
calidad de vida laboral, existe evidencia que el
clima organizacional influye en esta, a través de
la motivacién intrinseca de los trabajadores hacia
el desarrollo de su ocupacion, que se deriva de la
percepcion de cohesion grupal y apoyo directivo
(Casas, Repullo, Lorenzo & Canas, 2002; Mufios-
Seco, Coll-Benejam, Torrent-Quetglas & Linares-
Pou, 2006; Ramirez & Zurita, 2010).

Hallazgos de estudios realizados sobre clima
laboral en organizaciones de salud sefialan una
alta percepcién de liderazgo y participacién, no
obstante, existe evidencia de una pobre percepcién
de los trabajadores sobre algunas dimensiones del
clima organizacional correspondientes a responsa-
bilidad, aplicacién al trabajo y compromiso con la
productividad, las que afectan significativamente
los niveles de motivacién de los trabajadores hacia
el desarrollo de su ocupacién, mermando directa-
mente su desempefio (Pérez, Soler & Diaz, 2009;
Santa Eulalia & Sampedro, 2012).

Respecto a la presencia de satisfaccion laboral,
esta es definida como ‘una actitud o disposicién
para actuar de un modo determinado en relacién
con aspectos especificos del trabajo y la satisfaccion
con el mismo’ (Sirgy, Efraty, Siegel & Lee, 2001;
Van Laar et al., 2007). La inclusién de esta varia-
ble en la medicién de la calidad de vida laboral se
debe principalmente a que la satisfaccién laboral
influye directamente en la calidad del trabajo rea-
lizado, constituyéndose en un elemento estructural
de la organizacién que favorece la productividad

(Acker, 2004).
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Estudios realizados respecto a la presencia de
Satisfaccion Laboral en funcionarios del drea de la
salud indican que esta se explica por la interrelacién
de diversos factores organizacionales e individuales
como la satisfaccion con el sueldo, la carga laboral,
el tipo de practicas laborales y las caracteristicas in-
dividuales (Katerndahl, Parchman & Wood, 2009;
Navarro-Reynoso, Herndndez-Lamas, Robledo-
Galvan & Romero-Palacios, 2008; Zuger, 2004).

En relacién con el engagement, definido como
‘un estado mental positivo, de realizacién, asociado
con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedica-
cién y absorcién’ (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma & Bakker, 2002; Raigosa & Marin, 2010),
este se constituye en un importante constructo
motivacional que se caracteriza por la energia que
muestra el trabajador en su ocupacién, que no se
asocia a una situacién concreta o temporal dentro
del 4mbito laboral ni a un modo particular de com-
portamiento, sino, mas bien, a un estado cognitivo-
afectivo prolongado que se deriva de experiencias
placenteras en las esferas fisica, psicoldgica y emo-
cional (Salanova & Llorens, 2009; Schaufeli &
Bakker, 2004). La presencia de engagement en los
trabajadores de una organizacion se asocia signifi-
cativamente con la consecucién de una calidad de
vida laboral positiva, al ejercer un rol modulador en
otras variables organizacionales que coexisten den-
tro del 4mbito laboral como el estilo de liderazgo,
la cultura organizacional y el clima organizacional
(Ortiz & Arias, 2009; Salanova & Llorens, 2008).

La diversidad de variables organizacionales e
interpersonales que confluyen en el 4&mbito laboral,
asociandose a las valoraciones subjetivas que los
sujetos pudieran realizar sobre las caracteristicas de
su entorno de trabajo, asi como de su implicacion y
desempefio laboral, hacen necesaria una indagacién
respecto a la influencia de dichas construcciones en
el bienestar subjetivo de los trabajadores, que gufen
el desarrollo de nuevas estrategias organizacionales
orientadas al logro de una mayor implicacién labo-
ral y al surgimiento de una calidad de vida laboral
positiva (Gil-Monte, Carretero & Roldan, 2005;
Ortiz & Arias, 2009; Salanova & Llorens, 2009).

Considerando que la cultura organizacional y el
medio social pueden establecer diferencias impor-
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tantes en la calidad de vida laboral de los trabaja-
dores, el objetivo de esta investigacién es describir
la relacién entre satisfaccion laboral, clima organi-
zacional y engagement con la calidad de vida laboral
en funcionarios de instituciones publicas de salud
en la ciudad de Arica, Chile. Siendo las hipétesis
de estudio las siguientes: 1) a mayor percepcion de
clima organizacional, mayor calidad de vida laboral
en trabajadores; 2) a mayor presencia de satisfaccién
laboral en los trabajadores, mayor calidad de vida
laboral y 3) a mayor presencia de engagement en
trabajadores, mayor calidad de vida laboral. Espe-
rando encontrar que la variable engagement ejerce
una influencia moduladora entre calidad de vida
laboral, clima organizacional y satisfaccion laboral,
seglin investigaciones previas.

Método
Sujetos

La muestra estudiada correspondié a 142 sujetos
adultos, de ambos sexos, cuyas caracteristicas so-
ciodemograficas se exponen en la Tabla 1.

Instrumentos

Inventario de Calidad de Vida
Laboral (Da Silva et al., 2006)

Compuesto por 82 items, recoge informacién sobre
la percepcion y sensacion de bienestar que experi-
mentan los trabajadores en su entorno laboral, en
once dimensiones: 1) Sistema de Gestién, 2) Re-
lacién con Compafieros, 3) Relacion con Jefes, 4)
Motivacién, identificaciéon y compromiso, 5) Con-
diciones del entorno laboral, 6) Estrés y burnout,
7) Equilibrio trabajo-vida privada, 8) Satisfaccion
con el Rol y Potencial Motivador del Puesto, 9)
Bienestar subjetivo derivado del trabajo, 10) Equi-
dad Remunerativa y 11) Caracteristicas de Perso-
nalidad. Las respuestas corresponden a una escala
de acuerdo que abarca desde muy en desacuerdo a
muy de acuerdo. El instrumento presenta adecuadas
propiedades psicométricas, claridad de sus reactivos
y una apropiada consistencia interna, en cada una

de las dimensiones con confiabilidades que oscilan
entre 0.795 y 0.948 y un a. de Cronbach de 0.948
para la escala total.

Escala de Clima Laboral (Ramirez, 2008)

Su utilidad radica en la valoracién de variables
interpersonales y organizacionales que influyen en
el clima al interior de una organizacién. Consta de
42 items, divididos en 8 dimensiones: 1) Compro-
miso Extrinseco, 2) Compafieros y Cohesién, 3)
Apoyo del Supervisor, 4) Descripcién de Cargo,
5) Infraestructura, 6) Equidad y Autonomia, 7)
Reconocimiento de Méritos y 8) Compromiso In-
trinseco. Su respuesta corresponde a una escala de
acuerdo que abarca desde totalmente en desacuerdo

TABLA 1
Caracteristicas sociodemogrdficas de los participantes

(N=142)
Edad 33.9 afos (DE = 9.3)
Sexo %
Masculino 44 31
Femenino 98 69
Nivel Educativo Porcentaje
Ensefanza Bésica 2 1.4
Ensefianza Media 4 2.8
Educacién Superior 48 33.8
Educacién Técnica 64 45.1
Estudios de Postgrado 20 14.1
Organizaci6én de Salud Porcentaje
CESFAM: Sapunar 61 43
CESCOF: Cerro la Cruz 6 4.2
CESFAM: Bertin Soto 75 52.8
Cargos
Directivos 10 7
Profesionales 57 40.1
Técnicos 59 41.6
Administrativos 16 10.9
Antigiiedad Organizacional
Menos de 2 afios 26 19.3
2 a5 afios 46 334
6 a 10 afios 23 16.2
11 a 15 afios 17 10.6
16 a 20 afos 17 10.6
M3s de 20 afios 13 9.5

Fuente: elaboracién propia.
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a totalmente de acuerdo. El instrumento presenta
adecuadas propiedades psicométricas en sus di-
mensiones y en la escala total, con confiabilidades
que oscilan entre 0.7 y 0.916 para cada dimensién
y un o de Cronbach de 0.951 para la escala total.

Escala de Satisfaccién Laboral
S21/26 (Melid et al., 1990)

Su utilidad radica en la valoracién de la actitud y
disposicién que los trabajadores presentan hacia el
ejercicio de la ocupacién. Se compone de 26 items
divididos en 6 dimensiones: 1) Satisfaccién con la
supervisién y participacién en la organizacién, 2)
Satisfaccién con las remuneraciones y prestaciones,
3) Satisfaccién Intrinseca, 4) Satisfaccién con el
Ambiente Fisico, 5) Satisfaccién con la Cantidad
de Produccién y 6) Satisfaccion con la calidad de
produccién. La escala de respuesta del instrumento
corresponde a una escala de valoracién que abarca
desde muy insatisfecho a muy satisfecho. La escala
presenta adecuadas propiedades psicométricas,
mostrando fiabilidades que oscilan entre 0.731 y
0.891 para cada una de las dimensiones y un alfa
de Cronbach de 0.931 para la escala total.

Version en espariol de la escala Utrecht
Work Engagement Scale UWES (Schaufeli
Salanova, GonzdlexRomd & Bakker, 2002)

Su utilidad radica en la valoracién de un estado
psicolégico positivo respecto al trabajo. Se compone
de 17 items, divididos en 3 dimensiones: Vigor, De-
dicacién y Absorcion. Sus respuestas corresponden
a una escala tipo Likert de seis puntos que abarca
desde Nunca a Siempre. El instrumento muestra
adecuadas propiedades psicométricas, presentando
fiabilidades que oscilan entre 0.79 y 0.84 para cada
una de las dimensiones, y un alfa de Cronbach de
0.89 para la escala total.

Disefio y Procedimiento
Se utilizé un disefio no experimental retrospectivo

de caracter correlacional con variables intervalares
y nominales. Para recolectar los datos, se le entregd

| UNIVERSITAS PsycHOLOGICA | V.13 | No. 2

a cada uno de los participantes, cuadernillos con
los instrumentos descritos arriba, para ser contes-
tados de forma anénima y consignando informa-
cién sobre variables sociodemograficas generales.
El tiempo de respuesta de los cuadernillos fue de
una hora en promedio. El anilisis de datos se lle-
vo a cabo a través del paquete estadistico para las
ciencias sociales (SPSS 15.0). Se efectud analisis
de correlacién y anélisis de varianza (ANOVA).

Resultados

Con el objetivo de estudiar la influencia que el
clima organizacional, la satisfaccién laboral y el
engagement ejercen sobre la calidad de vida laboral
de los participantes, se correlacionaron las puntua-
ciones obtenidas en el inventario de calidad de vida
laboral con los resultados de las escalas de clima la-
boral, satisfaccion laboral (S21/26) y de engagement
(UWES). Se encontraron correlaciones positivas y
estadisticamente significativas entre CVLy CO, SL
y ENG (Tabla 2).

Para determinar qué dimensiones relacionadas
con la escala de clima laboral eran necesarias para
explicar la puntuacion total en la escala de calidad
de vida laboral, se aplic6 un analisis de regresién
multiple con el método de pasos sucesivos, en cu-
ya ecuacion de regresion entré a formar parte del
modelo en primer lugar la dimensién Equidad y
Autonomia con un R = 0.632 que explicaba un
40 % de su varianza, porcentaje significativo con
p < 0.001. En segundo lugar, entr6 a formar parte
de la ecuacion la dimensién Infraestructura con
un R = 0.669 que explicaba un 44 % de su va-
rianza, porcentaje significativo con p < 0.001. En
tercer lugar, entrd a formar parte de la ecuacién la
dimensién Compromiso Intrinseco con un R =
0.695 que explicaba un 48 % de su varianza, por-
centaje significativo con p < 0.001. Finalmente,
entra a formar parte de la ecuaciéon la dimensién
Compaferos y Cohesién, alcanzando R un valor
de 0.706, que explica un 49 % de la varianza de la
calidad de vida laboral.

Por su parte, para determinar qué dimensiones
relacionadas con la escala de satisfaccién laboral
eran necesarias para explicar la puntuacién total
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TABLA 2

Correlaciones generales de calidad de vida laboral con clima organizacional, satisfaccion laboral y engagement

CVL General
CO General Correlacién de Pearson 0.673 (**)
SL General Correlacién de Pearson 0.658(**)
ENG General Correlacién de Pearson 00.368(**)

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: elaboracién propia.

en la escala de calidad de vida laboral, se aplico
un andlisis de regresion miltiple con el método
de pasos sucesivos, en cuya ecuacion de regresién
entré a formar parte del modelo en primer lugar la
dimension Satisfaccién con la Supervisién con un
R = 0.591 que explicaba un 35 % de su varianza,
porcentaje significativo con p < 0.001. En segundo
lugar, entrd a formar parte de la ecuacion la dimen-
sién Satisfaccion con el Ambiente Fisico con un
R = 0.652 que explicaba un 42 % de su varianza,
porcentaje significativo con p < 0.001. Finalmente,
entra a formar parte de la ecuacion de regresion la
dimension Satisfaccion con la Remuneracién con
un R = 0.666 explicando un 44 % de su varianza.

A su vez, para determinar que dimensiones rela-
cionadas con la escala UWES eran necesarias para
explicar la puntuacion total en la escala de calidad
de vida laboral, se aplicé un modelo de regresién
muiltiple con el método de pasos sucesivos en cuya
ecuacion Gnicamente entrd a formar parte la ecua-
cién la dimensién Dedicacién con un R = 0.38

TABLA 3

que explicaba un 14 % de su varianza, porcentaje
significativo con p = 0.001.

Para analizar la existencia de diferencias signi-
ficativas en la calidad de vida laboral de los parti-
cipantes en funcién del cargo, se aplic un an4lisis
ANOVA de diferencias de medias. En dicho an4-
lisis, se obtuvo una diferencia estadisticamente
significativa para la variable estamento, F(3, 128) =
2928, p < 0.05. Asi, para determinar la diferencia
especifica entre los niveles del estamento, se utili-
z6 la prueba post hoc de Bonferroni, la cual mostro
que hay diferencias estadisticamente significativas
entre el estamento directivo y técnico (p < 0.036).
Las puntuaciones més altas de CVL corresponden
al estamento directivo (Tabla 3).

Para determinar si el ENG funciona como va-
riable moduladora entre CVLy CO,y CVLySL,
se crearon dos grupos en funcién de sus puntajes
medios: engagement bajo y engagement alto. Luego,
se utiliz la transformacion de Fisher para comparar
los coeficientes de correlaciéon para dos muestras

ANOVA de un factor para calidad de vida laboral general por niveles de es-

tamento y prueba de Bonferroni entre niveles de estamento

CVL General N Media DE Df F
Directivo 10 305.2 48.65 3/128  2.928%
Profesional 53 280.03 31.57
Técnico 55 269.85 38.56
Administrativo 14 272.64 33.22
Directivo Sig. Profesional Sig. Técnico Sig. Administrativo ~ Sig.
Profesional 0.27 Directivo 0.27 Directivo 0.03*  Directivo 1
Técnico 0.03* Técnico 0.87 Profesional 0.87 Profesional 1
Administrativo 1 Administrativo 1 Administrativo 1 Técnico 1
*p < 0.05.
Fuente: elaboracién propia.
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TABLA 4

Correlaciones entre calidad de vida laboral general, clima organizacional general y satis-
faccion laboral general, segmentadas de acuerdo a engagement alto y bajo.

CVL General N
Engagement Bajo SL General Correlacién de Pearson 0.747 (56%) 63
CO General Correlacién de Pearson 0.752 (57%) 61
Engagement Alto SL General Correlacién de Pearson 0.52 (27%) 74
CO General Correlacién de Pearson 0.557 (33%) 74
CVL con SL 7 2.22
Significacién 0.02(%)
CVL con CO Z 1.99
Significacion 0.046(%)

Los valores entre paréntesis corresponden a la varianza explicada.

*p < 0.05.

Fuente: elaboracién propia.

independientes. En la Tabla 4, se muestran los
resultados de las correlaciones. El resultado de la
comparacién entre los grupos de engagement para
CVLy CO fue estadisticamente significativo (y =
1.99, p < 0.046). Asi mismo, el resultado entre los
grupos de engagement para CVL y SL fue estadisti-
camente significativo (zx = 2.22, p < 0.02).

Discusion

Considerando que las variables psicosociales pre-
sentes en el entorno laboral ejercen un importante
rol modulador en la implicacion y satisfaccion de
los trabajadores en el ejercicio de su ocupacion,
cabe mencionar que los resultados obtenidos en
el presente estudio muestran una asociacién entre
calidad de vida laboral, clima organizacional, sa-
tisfaccion laboral y engagement, concordando con
investigaciones previas realizadas (Baba & Jamal,
1991; Chan & Wyatt, 2007; Van Laar et al., 2007).

Lo anterior se deberfa a que la valoracién sub-
jetiva sobre la calidad de vida laboral se encuentra
estrechamente asociada a la percepcién de los tra-
bajadores respecto a los estilos directivos presentes
en su organizacion, con énfasis en aquellos pro-
cesos de interaccién que fomentan la autonomia,
participacion y retroalimentacion (Jubete, Lacalle,
Riesgos, Cortés & Mateo, 2005). En relacién con
lo expuesto, la presencia de estilos cohesionados
de participacién en el dmbito laboral influye po-
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sitivamente en la motivacién de los trabajadores
hacia el ejercicio de su ocupacion, al percibir ma-
yor apoyo del equipo y una mayor adaptacion a las
demandas laborales, contribuyendo directamente
en la satisfaccion e implicacion del personal en las
acciones y procesos concernientes a su ocupacion,
lo que influye en las valoraciones subjetivas que
los sujetos pudieran realizar respecto a las condi-
ciones de su empleo y en la calidad de los servicios
entregados (Alvarez-Nido, Sanchez-Gonzalez &
Lorenzo-Borda, 2006; Mufioz-Seco et al., 2006).
En referencia a las dimensiones especificas de
las variables psicosociales medidas que influyen
en la calidad de vida laboral de los participantes
del estudio, cabe mencionar que respecto al clima
organizacional, la percepcién de los trabajadores
respecto a la adecuacion de la infraestructura del
lugar de trabajo, la equidad y autonomia en el desa-
rrollo de sus funciones y la presencia de compromiso
intrinseco, cohesion y compafierismo, se asocian a
una mayor percepcion de calidad de vida laboral,
al relacionarse con una mayor adaptacién a las
demandas laborales derivada de una disminucién
en la sobrecarga laboral, resultado del trabajo par-
ticipativo e integrado (Mufioz-Seco et al., 20006).
Por su parte, respecto a la satisfaccion laboral,
la presencia de factores remunerativos, de interac-
cién con pares y de supervision de las actividades
realizadas se asocian a una mayor valoracién de
calidad de vida laboral al relacionarse con la calidad
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de las relaciones interpersonales que se establecen
en el trabajo, las que se constituyen en importantes
fuentes de apoyo y direccién para el ejercicio de la
ocupacion y a la disposicién de medios econdémicos
que permiten satisfacer las distintas necesidades
personales de los trabajadores (Fernandez & Para-
vic, 2003; Paris & Omar, 2008; Robles-Garcia et
al., 2005). Por tltimo, en referencia al engagement,
la presencia de dedicacién en el trabajo se asocia
a una mayor percepcion de calidad de vida laboral
en el personal, debido a su relacién con la presen-
cia de facilitadores para el puesto de trabajo que
generan en los trabajadores mayores expectativas
de autoeficacia (Raigosa & Marin, 2010; Salanova
& Schaufeli, 2004).

En referencia a la existencia de diferencias sig-
nificativas en la percepcién de calidad de vida la-
boral en funcién del cargo de los participantes, se
observa que existen diferencias en las valoraciones
subjetivas entre los sujetos con cargos directivos y
técnicos (Garcfa-Ramos et al., 2007; Riveros et al.,
2010). Respecto a lo anterior, cabe sefialar que estas
diferencias podrian ser explicadas por la estructu-
ra organizacional de los servicios de salud pablica
de Chile, los cuales en sus estamentos técnicos,
se conforman mayoritariamente por profesionales
técnicos paramédicos, los cuales se encuentran
expuestos a una alta demanda laboral, ejecutando
estandarizada y rutinariamente sus labores con
un contacto permanente con el usuario de salud,
conjuntamente, deben realizar sus funciones con
la provisiéon de escasos insumos asistenciales y
escasas comodidades en infraestructura, lo que se
asociarfa a una pobre percepcién de calidad de vida
laboral. en relacién a lo anterior, serfa importante
considerar que la diferencia de los resultados entre
el estamento directivo y técnico, se podria deber a
los niveles altos de inequidad percibida por parte
del estamento técnico. La percepcion de inequidad
en los intercambios sociales es una fuente de estrés
que influye de manera negativa en los niveles de
realizacién personal en el trabajo y en la valoracién
de la calidad de vida laboral (Gil-Monte et al., 2005;
Taris, Peeters, Le Blanc, Schreurs & Shaufeli, 2001).

En relacién al rol modulador que ejerce la varia-
ble engagement en la relacion entre calidad de vida

laboral, clima organizacional y satisfaccion laboral,
los hallazgos sefialan que respecto a la relacién en-
tre calidad de vida laboral y clima organizacional,
aquellas personas que experimentan altos niveles
de engagement poseen altos niveles de implicacion,
dedicacién y absorcién con su trabajo, por lo que
la percepcién de calidad de vida laboral y de clima
organizacional disminuyen frente a esta condicion,
lo cual puede ser ocasionado porque ambas varia-
bles estdn compuestas, entre otras, por factores
externos o del entorno laboral (Bakker, Schaufeli,
Leiter & Taris, 2008; Salanova & Schaufeli, 2008).
Por su parte, para la relacién entre calidad de vida
laboral y satisfaccién laboral los resultados indican
que aquellos funcionarios que poseen niveles bajos
de engagement, desarrollan un menor compromiso
con el trabajo. a su vez, la presencia de altos niveles
de engagement en los trabajadores se relacionan con
mayores niveles de bienestar subjetivo y una mayor
motivacién y compromiso hacia la ocupacion (Sa-
lanova & Llorens, 2008, 2009; Salanova, Shaufeli,
Llorens, Peiré & Grau, 2000). Estos resultados se
constituyen en un antecedente para la investigacion
que se desarrolla en el campo de las organizaciones,
debido a los escasos antecedentes que constatan el
rol modulador del engagement en variables psicoso-
ciales y, particularmente, sobre la calidad de vida
laboral (De Lange, De Witte & Notelaers, 2008;
Fourie, Rothmann & Van de Vijver, 2008).

Los resultados obtenidos en el presente estudio,
pueden entregar nuevos aportes sobre el estado de
la calidad de vida laboral en organizaciones del area
de la salud, considerando la existencia de mdltiples
riesgos psicosociales que pueden afectar el bienestar
de sus integrantes (Peird, 2004). Cabe enfatizar la
diferencia encontrada entre el estamento técnico
y directivo respecto a su percepcion de calidad de
vida laboral, debido a su asociacién con la per-
cepcion de inequidad organizacional, orientando
nuevos lineamientos y pautas de de accién en la
estructura organizacional de los servicios de salud
(Gbémez, 2006; Pozo, Alonso, Herndndez & Martos,
2005). En relacién con lo anterior, estos hallazgos
pueden constituirse en nuevos precedente para los
equipos directivos de las instituciones de salud, in-
corporando nuevas decisiones que apunten al me-
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joramiento de la calidad de vida laboral al interior
de la organizacién, principalmente, porque (a) el
mejoramiento de los ambientes laborales y sociales
influyen directamente en el bienestar subjetivo de
sus funcionarios y (b) porque son éstos los princi-
pales responsables de entregar servicios de salud
de calidad a la poblacién de un pais. (Barrios &
Paravic, 2009; Paredes & Paravic, 2006).

Una interrogante que serfa interesante de ex-
plorar en futuros estudios sobre calidad de vida
laboral en funcionarios de salud, es si existen di-
ferencias entre organizaciones de salud pablicas y
privadas. Los resultados que se desprendan de éstas
interrogantes, podrian constituirse en importantes
pardmetros para evaluar diferencias y similitudes
en la situacion de la calidad de vida laboral en las
instituciones de salud a nivel nacional. En cuanto
a las limitaciones de este estudio, éstas se relacio-
nan con (a) la posible fatiga experimentada por
los funcionarios de salud debido a la extension de
los cuestionarios que debieron contestar y (b) con
el disefio del estudio, pudiendo resolverse esta di-
ficultad utilizando un disefio cuasi experimental,
sin embargo, con frecuencia es una situacién que
acompafa a este tipo de trabajos. Finalmente, el
presente estudio es un aporte para la investigacién
en calidad de vida laboral y la relaciéon que ésta
tiene con otras variables psicosociales, debido a
los escasos estudios realizados en el contexto local.
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