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DIRECCION DE APOYO A LA INVESTIGACION Y AL POSGRADO

Factores de la calidad de vida en el trabajo como
predictoras de la intencion de permanencia

H * H A Kk
Ricardo Flores Zambada*, Sergio Manuel Madero Gémez RESUMEN
La calidad de vida en el trabajo (CVT) que perciben los empleados de una organizacion ha
sido identificada como predictora de comportamientos no deseados -rotaciéon, ausentismo,
reduccion en motivacion y productividad-, afectando directamente el desempenio de la or-
ganizacion. En este articulo se reportan los resultados de una investigacion realizada en
una instituciéon de educacion superior, en la cual se identifican las variables de CVT que
predicen la intencion de los empleados de permanecer en la institucion. El estudio estuvo
basado en una muestra de 1 522 trabajadores quienes respondieron un cuestionario con
82 reactivos. Posteriormente, a través de modelos de regresion logistica, se identificé que la
equidad salarial interna, la satisfaccion con el trabajo, el sentido de pertenencia, la influen-
cia del trabajo en la familia y el ambiente de trabajo son las variables mas significativas en
la prediccion de la intencién de permanencia en el empleo.

ABSTRACT

The quality of work life (QWL) that employees perceive in an organization has been identified
as a predictor of unwanted behaviors, such as turnover, absenteeism, low motivation and
productivity. These behaviors directly affect the performance of the organization. We report
the results of an exploratory study in an institution of higher education, which identifies
variables that predict QWL and the intentions of the employees to stay in the institution.
The study included 1 522 employees who answered a questionnaire including 82 items; the
questionnaire measured 27 variables of QWL and the intention that employees had to remain
in the institution. Through logistic regression models, we identify that internal equity pay, job
satisfaction, commitment, influence of family and work environment are the most significant

Recibido: 18 de noviembre de 2011
Aceptado: 9 de marzo de 2012 variables predicting the intention to remain in the institution.

INTRODUCCION

La psicologia organizacional e industrial se ha enfocado a entender y a mejorar la calidad de vida de las per-
sonas en el contexto de trabajo. La opinién que el trabajador tiene sobre el trabajo en equipo, el estilo de
liderazgo, la relacién entre los companeros, la calidad de la comunicacion, las politicas y procedimientos que
se establecen, las condiciones fisicas para realizar su trabajo y la satisfacciéon con la tarea que le asignan son
algunas variables que han sido tedrica y empiricamente relacionadas con comportamientos que influyen de
manera directa e indirecta en los resultados de la organizaciéon [1-3].

El reto de las empresas frente a la competencia de mercado global es mantener la competitividad y aumen-
tar los beneficios obtenidos, por medio de una serie de practicas enfocadas a mejorar el desempefio y tenerlo
como una ventaja competitiva [4]. En vista de que el logro de estos objetivos esta dado principalmente por la
fuerza laboral, las empresas necesitan buscar la satisfaccién de sus trabajadores en el ambiente laboral de
manera que su estabilidad conlleve a una mayor eficiencia [5-7].

Palabras clave: La calidad de vida en el trabajo ofrece satisfacciéon social y psicologi-

Calidad de vida en el trabajo; intencion de per- ca que se refleja de diversas maneras. En el caso de los empleados, una
manencia; comportamiento organizacional. buena calidad de vida en el trabajo puede verse reflejada, por ejemplo, en
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company; organizational behavior. embargo, una baja percepcion de calidad de vida en el trabajo influye de

forma negativa en la rotacién y en la productividad de los empleados [8, 9].
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La empresa se ve directamente afectada o beneficiada
en su productividad, eficiencia, calidad, innovaciéon y
utilidades [10] debido a la percepcion de la calidad de
vida de sus trabajadores.

La calidad de vida en el trabajo se incrementa con
la implementacién de procesos relacionados con los
sistemas socio-técnicos y con una serie de esfuerzos
de desarrollo organizacional [11, 12]. La literatura en
este campo ha identificado que procesos relacionados
con la estructura organizacional, la comunicacion,
las practicas de liderazgo, la integracién social entre
sus miembros, las relaciones con el jefe inmediato, las
condiciones de soporte para realizar el trabajo y los
intereses y motivaciones del trabajador constituyen el
entorno sobre el cual el trabajador emite su valoracion
del nivel o calidad de vida que percibe. Todo lo ante-
rior implica un cambio de cultura que repercute en el
alcance y en la medicion de los resultados de todos los
que forman la empresa [13, 14].

En esta investigacion, las variables que determi-
nan la calidad de vida en el trabajo han sido agrupa-
das en seis dimensiones (ver figura 1).

1. Perspectiva individual
2. Aspectos grupales k.
3. Bstilo de liderazgo f—__

Intencion de Permanecer ]

4. Estructura
organizacional

5. Practicas de Recursos | .~
Humanos

6. Soporte al personal

Figura 1. Dimensiones de la calidad de vida en el trabajo.

La primera dimension es una perspectiva individual
e incluye las variables tales como la satisfaccion con
el trabajo, la pertenencia a la organizacion y el cono-
cimiento de la misma. La segunda es una dimensiéon
relacionada con aspectos grupales y considera el am-
biente de trabajo, relacién con el jefe y companeros,
definicién y cumplimiento de objetivos y el trabajo en
equipo. La tercera tiene que ver con los lideres y con-
sidera el estilo de liderazgo, su toma de decisiones, el
compromiso de la organizacién hacia el trabajador y
el desempeno de los lideres. La cuarta dimension esta
relacionada con aspectos de estructura y considera la
comunicacién, los procedimientos y la organizacion.
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La quinta integra a las oportunidades de promocion,
salarios, servicios, desarrollo, induccion, evaluacion
del desempeiio y reconocimiento, vinculados con
practicas de recursos humanos. La sexta dimension
aborda aspectos de soporte como la disponibilidad de
apoyos para la tarea, estabilidad en el trabajo, salud y
expectativas de cambio.

La importancia de la calidad de vida laboral reside
en los efectos positivos o negativos que tienen en el
trabajador, los cuales pueden desencadenarse a cor-
to o a largo plazo, impactando directamente en el de-
sarrollo o estancamiento de la organizacion [15, 16].
Es conveniente sefialar que la implementacién de un
programa efectivo de CVT pretende mejorar las condi-
ciones de trabajo e incrementar la efectividad organi-
zacional y el desempeno de la persona en su puesto
de trabajo [17].

La calidad de vida en el trabajo no es una lista de
términos, factores o situaciones para alcanzarse en el
corto plazo dentro de una empresa, sino una perspec-
tiva y una filosofia de trabajo para organizar, dirigir e
integrar de la mejor manera el recurso humano [18,
14]. En ella se pone énfasis en la necesidad de dise-
far, dirigir y cambiar las organizaciones para evitar
ineficiencias -surgidas de una pobre calidad de vida
percibida-, y poder aprovechar al maximo el valor que
el recurso humano puede y desea aportar al logro de
los objetivos de la organizacion [19-21].

Una mala administracién de la calidad de vida la-
boral crea un ambiente de inconformidad y descon-
fianza que desencadena en ausentismo y rotacion de
los empleados, repercutiendo de forma negativa en la
productividad de la empresa [8, 22-27].

La literatura revisada se ha enfocado principalmen-
te en la identificacion de las variables que predicen la
calidad de vida, sin embargo, son relativamente pocos
los trabajos que consideran los efectos no deseables
de una baja calidad de vida laboral. Uno de los efectos
menos deseables para la organizacion es la renuncia
de trabajadores, los cuales dejan la empresa llevando-
se su experiencia y el conocimiento adquirido a otra
organizacion [28]. Los costos organizacionales de los
altos niveles de rotacion hacen relevante entender qué
provoca esta decision. Dada la complejidad y la poca
disponibilidad de oportunidades para investigar direc-
tamente mediciones de rotacion, se ha propuesto en la
literatura que la intencion de permanecer en la orga-
nizacion es una variable que predice la decisién de ro-
tacion (considerandola como una suerte de renuncia
psicolégica) [29].
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Por otra parte, es necesario mencionar que el com-
promiso organizacional ha sido una actitud investiga-
da en las ultimas décadas debido a sus implicaciones
en la organizacion y en sus miembros [30], destacan-
do que el compromiso del empleado se refiere al aco-
plamiento psicolégico de los trabajadores en su lugar
de trabajo y que esta intimamente relacionado con la
satisfaccion del trabajo y la asistencia al mismo, (esto
es, con la intencion del trabajador de permanecer en
su lugar de trabajo). Sin embargo, investigaciones
han sugerido que los trabajadores no se comprometen
por mucho tiempo a las organizaciones como conse-
cuencia de la implementacion de diversas estrategias
empresariales como reingenierias, cambios organiza-
cionales y reestructuraciones corporativas. El compro-
miso puede ser uno de los mecanismos que tiene la di-
reccion de recursos humanos para analizar la lealtad
y vinculaciéon de los empleados con su organizacion,
apoyar el desemperfio e identificar la intencién de per-
manecer [31], tratando asi de reducir la probabilidad
de rotaciéon de personal.

Allen y Meyer mencionan en su modelo que existen
tres tipos de compromiso: el afectivo, el normativo y el
de continuidad [32]. Un factor comun entre ellos es la
premisa de que cada tipo de compromiso debe tener
una influencia en la decision de la persona de renun-
ciar o permanecer en su trabajo [33].

MATERIALES Y METODOS

Objetivo de la investigacion

El objetivo de esta investigacion fue identificar las va-
riables de las seis dimensiones relacionadas con la
calidad de vida en el trabajo que predicen la intencion
del trabajador en torno a permanecer en la organiza-
cion, esto con la finalidad de que el area de recursos
humanos disefie planes de accién de acuerdo a los
resultados obtenidos.

Poblacion y muestra

El estudio se realizé en una institucién privada de
educacion superior del norte de México. Los datos
fueron recolectados durante los meses de agosto y di-
ciembre del 2010, como parte de un estudio de clima
organizacional, y en éste participaron voluntariamen-
te 3 773 personas -dicha cantidad representa el 63 %
de las personas que trabajan en la institucién.

De la poblacion participante, se extrajo una mues-
tra de 1 522 personas que se encuentran en ambos
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extremos de la mediciéon de la variable dependiente.
Es decir, los que en las respuestas del instrumento de
medida estan totalmente de acuerdo en permanecer
en la institucion (1 y 2) y los que estan totalmente
en desacuerdo en permanecer (4 y 5), eliminando las
respuestas de indiferencia. De la muestra selecciona-
da, 1 194 eran empleados de la institucion que tenian
cargos administrativos y los 328 restantes eran profe-
sores con contrato permanente.

Estrategia de recoleccion de datos

El cuestionario fue administrado en sesiones grupales
de 40 a 50 personas dentro de la institucién (previa
invitacién por parte de las autoridades de cada una de
las facultades), teniendo una duracién aproximada de
30 a 45 minutos. Los trabajadores fueron instruidos
en el propésito del estudio y se les solicité su partici-
pacién de manera voluntaria y anénima para el llena-
do del instrumento utilizado. Los datos recolectados
fueron capturados en una hoja de calculo, la cual fue
exportada al paquete computacional NCSS.

Variables utilizadas y medicion

Se utilizé un modelo lineal de 27 variables indepen-
dientes (ver tabla 2 en la seccién anexos). La variable
dependiente de esta investigacion fue el interés del
trabajador por permanecer en la institucion; esta va-
riable identifico el grado en que cada persona expresa
su deseo por permanecer dentro de la instituciéon de-
sarrollando su carrera laboral.

Se administré un cuestionario integrado por 82
preguntas tipo afirmacion. Ejemplos de las preguntas
ofrecidas son: “Estoy muy satisfecho con mi trabajo
actual”, “En general, considero mi bienestar excelen-
te”, “Mi trabajo es retador”, “Los procedimientos y po-
liticas de la empresa son justas”. Para su mediciéon
se utiliz6 una escala Likert de 5 niveles, en el que 1
significa “totalmente de acuerdo” y 5 “totalmente en
desacuerdo” con la afirmacién. El cuestionario aplica-
do es propiedad de la institucién educativa y ha sido
utilizado a lo largo de los tltimos 5 afios como un ins-
trumento de medida valido.

Para incrementar la capacidad discriminante de la
variable dependiente, se tomo6 la decision de transfor-
marla a una variable binaria, es decir, que tuviera los
valores O y 1: por un lado, mostrar las personas que no
tienen intencién de permanecer, y, por el otro, las per-
sonas que claramente muestran que si tienen esa inten-
cién. La pretension era proceder de tal suerte con el uso
de las herramientas estadisticas correspondientes.
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Debido a que la proporcién de personas con intenciéon manifiesta de
no permanecer en la institucién fue reducida, se seleccion6 la regresion
logistica como método de analisis. Tal alternativa se trata de un método
no paramétrico que permite predecir el porcentaje en que las variables sig-
nificativas predeciran correctamente el valor de la variable dependiente.

Intencionalmente en este estudio no se planteé ninguna hipétesis.
Por su naturaleza exploratoria, el objetivo era que surgieran las varia-
bles que son estadisticamente significativas a través de los datos empi-
ricamente recolectados.

RESULTADOS

Se encontr6 un modelo de regresion logistica estadisticamente significati-
vo (R*= 0,2399, p < 0,001, x?= 392) que predice correctamente el 98,8 %
de los casos.

En la primera iteracion del modelo se incorporaron las 27 variables
independientes y a través del método Backward variable selection se eli-
minaron 18 variables, quedando un modelo final con 9 variables signifi-
cativas. A continuacién se presenta la estimacion final de los parametros
donde todas las variables contempladas son significativas; el modelo in-
dica que si la organizacion influye en la mejora de la opinién que el em-
pleado tiene en estas variables, se incrementa la intenciéon de permanecer
en la organizacion.

Tabla 1.
Estimacion de los parametros en las variables del modelo.
Chi

Coeficiente Error

Naziable Regresion Estandar Cuadrada Sizelbroby
Equidad interna -1,3001 0,3554 13,38 0,0003
Satisfaccién en el trabajo -0,8902 0,3843 5,36 0,0205
Pertenencia -5,8597 0,9141 41,09 0,0000
Interferencia trabajo-familia -0,3806 0,2857 1,78 0,1827
Ambiente de trabajo -1,3799 0,5067 7,42 0,0065
Jefe inmediato -0,4943 0,3698 1,79 0,1813
Interés de la empresa en familia -0,6423 0,3305 3,78 0,0519
Renunciar por salario -0,6782 0,2384 8,09 0,0044
Trabajo en equipo -0,5354 0,3963 1,83 0,1767

La ecuacion y los coeficientes resultantes del modelo se presentan a
continuacion,

Intencién de permanecer = 15,2998 + (-1,3001*Equidad salarial
interna) + (-0,8902*Satisfaccion en el trabajo) + (-5,8597*Sentido
de pertenencia + (-0,3806*Interferencia del trabajo con la familia)
+(-1,3799*Ambiente de trabajo) + (-0,4943*Comportamiento del jefe)
+ (-0,6423*Interés de la empresa por la familia) + (-0,6782*Renunciar
por mejor salario) + (-0,5354*Trabajo en equipo).
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Los resultados obtenidos mues-
tran que estas nueve variables clasi-
fican correctamente el 98,8 % de los
casos de la muestra. Ello que signi-
fica que, ante ciertos cambios en las
variables, si existe una clara inten-
cién por parte de la persona por per-
manecer en la organizaciéon o que,
por el contrario, para esta muestra
en particular, el efecto es que algu-
na modificacién en esas variables
impacta en la decision de la persona
para salir de la organizacion.

Los hallazgos obtenidos en el
analisis de regresion logistica mues-
tran elementos importantes a ser
considerados por la institucién en
cuestion y, al mismo tiempo, de-
mandan realizar un analisis de pro-
fundidad sobre el grado en que esta
evidencia empirica puede ser extra-
polada a otras instituciones de edu-
cacion superior (independientemen-
te de si son publicas o privadas).

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Analizando inicialmente los resul-
tados obtenidos, se encuentra un
conjunto de variables relacionadas
en el contexto laboral universitario
que demandan especial atencion.
Resalta en primera instancia, por
su aportacion al modelo, la variable
“sentido de pertenencia” (x?=41,09,
p < 0,05) que captura el grado en
que la persona estd comprometida
con la institucion, es decir, en el
que mantiene un compromiso de
tipo afectivo. Enseguida aparecen
variables relacionadas con la com-
pensacion que reciben las personas,
como son “la equidad salarial inter-
na” (x?=13,38, p < 0,05) y la inten-
cién de “renunciar por tener un me-
jor sueldo” (x2=8,09, p < 0,05), las
cuales indican que el sistema de
pagos dentro de la instituciéon debe
ser cuidado para evitar problemas
de equidad.
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Ademas de lo anterior, es necesario considerar que
el prestigio y la imagen que se tiene de una organiza-
cion forman parte esencial del desarrollo del compro-
miso afectivo, ya que fortalece el grado de orgullo de la
persona de pertenecer o seguir perteneciendo a ella.

En particular, los resultados obtenidos relaciona-
dos con la percepcion existente sobre la equidad sa-
larial interna y la intencioén de renunciar por tener un
mejor sueldo demuestran que el sistema de compensa-
ciones debe ser atendida por parte del area de recursos
humanos. Destaca que la variable “salario”, compara-
tivamente a otros estudios, vuelve a aparecer en este
estudio empirico como extremadamente relevante para
provocar actitudes y comportamientos requeridos por
las organizaciones (en otras palabras, que es un factor
medular para la retencion del personal [34]).

En tercer lugar de importancia aparece “ambiente
de trabajo” (x>= 7,42, p < 0,05), por lo que es necesario
mencionar la relevancia que tiene dentro de la insti-
tucién disenar estrategias o planes de acciéon enfoca-
dos a fomentar un ambiente de cordialidad, respeto,
integracion entre el personal y buenas relaciones de
trabajo entre todos.

Finalmente, se encuentra “la satisfaccion con el
trabajo” (x2= 5,36, p < 0,05), es decir, la motivacion
intrinseca derivada de la tarea. Del mismo modo, pero
con menor poder predictivo, se identifican el compor-
tamiento del jefe y el trabajo en equipo: estas variables
nos llevan a considerar lo valioso que es el desarrollo
de los mandos intermedios y superiores de la organiza-
cién, fortaleciendo diversas competencias en las perso-
nas para lograr mejores resultados (competencias tales
como el trato a los compaferos de trabajo, la escucha
activa, la claridad en las instrucciones, entre otras).

Ahora bien, el salario equitativo y competitivo,
el trabajo realizado, identificarse con la institucion,
mantener un balance entre el trabajo y la vida fami-
liar, el ambiente de trabajo, el comportamiento del jefe
directo, el que la institucién este preocupada por la
familia del trabajador y el trabajo en equipo influyen
en la intencion de los trabajadores para permanecer
en la institucion.

Limitaciones del estudio

Es importante reconocer que los resultados aqui pre-
sentados son parte de una investigacion inicial, que la
cantidad de datos recolectados invita a continuar anali-
zandolos para encontrar relaciones significativas adicio-
nales y que incluso se pueden incorporar variables de-
mograficas que expliquen la intencién de permanecer.

28  Vol. 22 N. 2 Febrero-Marzo 2012

Precisamente la riqueza de los datos obtenidos jus-
tifica dejar un modelo de regresion lineal y explorar
analisis estadisticos mas complejos mediante mode-
los de ecuaciones estructurales. Es evidente que las
variables recolectadas pueden ser visualizadas como
dependientes unas de otras.

La transformacioén de la variable dependiente a un
esquema binario para poder realizar una regresion lo-
gistica es un tema relevante de discusion. Intencional-
mente se dejé fuera una gran cantidad de sujetos de
la muestra al decidir trabajar solo con los casos extre-
mos; esto abre el interés de analizar la informacion a
través de regresiones tradicionales.

La evidencia empirica aqui mostrada tiene un bajo
nivel de validez externa, por lo que se debe tener pre-
caucion y evitar generalizar los resultados a cualquier
organizacion. De todas maneras, pese a lo antes co-
mentado, los resultados aqui encontrados son muy
consistentes mostrando una determinada tendencia
hacia dos aspectos importantes: uno relacionado con
el tema de compensaciones -como son los salarios- y
el otro haciendo referencia al contexto social intra-
organizacional -como es el comportamiento del jefe, la
relacion con los compaifieros de trabajo y la familia-,
entremezclandose para influir en el nivel de motiva-
cion intrinseca que se despierta en la persona para
realizar la tarea asignada.
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ANEXOS

Tabla 2.

Variables independientes utilizadas en el modelo de regresion de la investigacion.

1.- Seguridad en el empleo
2.- Satisfaccién en el trabajo

3.- Sentido de pertenencia
4.- Claridad de rumbo de la
institucion

5.- Ambiente de trabajo

6.- Comportamiento del jefe
inmediato

7.- Relacién con compareros
directos

8.- Establecimiento de objetivos
9.- Trabajo en equipo
10.- Liderazgo de los directivos

11.- Participacion en las decisiones

12.- Compromiso de la
institucion con el trabajador

13.- Comunicacion

14.- Procedimientos

15.- Respeto del horario de trabajo
16.- Oportunidades de promocién
17.- Prestaciones

18.- Equidad salarial interna

19.- Politicas de compensaciones
20.- Renunciar por mejor sueldo
21.- Oportunidad de desarrollo
22.- Evaluacién del desempeno
23.- Reconocimiento

24.- Apoyos para realizar el trabajo

25.- Interferencia del trabajo con
la familia

26.- Interés organizacional por
el bienestar de la familia

27.- Problemas de salud
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. Seguridad en el empleo. Se refiere al grado en que

la institucion hace sentir al trabajador que tiene
un empleo seguro. Esta variable es unidimensio-
nal y es medida a través de una sola pregunta.

. Satisfaccion con el trabajo. Considera el grado

en que la persona expresa satisfaccion por el
trabajo que realiza, si cumple con sus expecta-
tivas y si le permite desarrollar sus potenciali-
dades; tres preguntas se utilizan para integrar
esta variable.

. Sentido de pertenencia. Captura el grado en que

la persona esta comprometida afectivamente con
la instituciéon. La opinién que tienen sobre la ins-
titucion, el grado de orgullo de pertenecer y su
preferencia con respecto a otras instituciones.
Son las dimensiones capturadas a través de cua-
tro preguntas.

. Claridad de rumbo de la institucién. Refleja

el grado en que los empleados identifican la
direccion estratégica hacia la que se mueve la
institucion; solamente se usa una pregunta
para medirla.

. Ambiente de trabajo. Muestra el nivel de cordiali-

dad, respeto, integracion y relaciones adecuadas
experimentadas por el empleado en la institu-
cion. Cuatro preguntas son las que se utilizan
para medir las dimensiones del ambiente.

. Comportamiento del jefe inmediato. Captura la

opinion que tiene el empleado sobre el compor-
tamiento de su jefe inmediato en cuanto a trato
respetuoso, escuchar positivamente, atender pe-
ticiones, motivar, dar instrucciones claras, tomar
en cuenta, hablar abiertamente y trato equitati-
vo; son medidas a través de ocho preguntas.

. Relaciones con companeros directos. Indaga so-

bre el grado en que el trabajador se siente satis-
fecho con la forma en que se relaciona con sus
compaferos directos al existir confianza, apoyo
para el trabajo y sinceridad al hablar. Se utilizan
cuatro preguntas para medir esta variable.

. Establecimiento de objetivos. Refleja la claridad

percibida en cuanto a impacto del trabajo, expec-
tativas de entrega y claridad con que se fijan los
objetivos. Tres preguntas son las que operacio-
nalizan esta variable.

Trabajo en equipo. Muestra el nivel de coopera-
cion, colaboracion y participacion existente en-
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

tre los companeros al realizar el trabajo. Tres
preguntas se utilizan para esta variable.

Liderazgo de los directivos. Representa la per-
cepcion existente sobre la calidad del liderazgo
de los altos directivos de la institucion. Se cap-
tura la informacion a través de cuatro preguntas
relacionadas con las dimensiones de aceptacion,
la forma de trabajar, la congruencia de compor-
tamiento y el contacto con los empleados.

Participacion en las decisiones. Muestra el grado
institucional de apertura a la participaciéon en
toma de decisiones, incorporaciéon de informa-
cion adecuada y pertinencia de los decididores,
utilizando cinco preguntas para su evaluacion.

Compromiso de la institucién con el trabaja-
dor. Indica el grado en que el trabajador per-
cibe a la institucién como comprometida con
él en su desarrollo, conocer sus inquietudes y
propiciar calidad de vida en el trabajo. Con tres
preguntas se obtiene la informacién relaciona-
da con esta variable.

Comunicacién. Considera el grado en que el
trabajador se percibe oficialmente informado,
le comunican cambios en sistemas de trabajo,
usan medios adecuados, comparten resulta-
dos, oportunidades y planes existentes. Siete
preguntas son las que comprenden la medicién
de esta variable.

Procedimientos. Se refiere a la percepciéon sobre
la pertinencia de los controles para facilitar el
trabajo, flexibilidad de los mismos y claridad con
la que estan elaborados; son tres preguntas las
que se utilizan para medir estas dimensiones.

Respeto al horario de trabajo. Es una dimensién
de organizaciéon y es medida con una pregun-
ta. Captura el grado en que la persona se siente
afectada por no respetarle el tiempo asignado en
la jornada laboral.

Oportunidades de promocion. Involucra la per-
cepcion del trabajador en cuanto a la existen-
cia de oportunidades, claridad y pertinencia de
los criterios existentes para avanzar. Se utilizan
tres preguntas para medir esta variable.

Prestaciones. Captura el nivel de satisfaccion del
trabajador con respecto a las prestaciones exis-
tentes comparadas con otras instituciones. Esta
es una variable unidimensional.
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18.

19.

20.

21.

22.

Equidad salarial interna. Refleja el grado de
justicia distributiva percibida en el sistema de
compensacién. Dos dimensiones son medidas,
equidad con respecto a otros puestos similares y
equidad con respecto a la aportacion hecha por el
trabajador. Dos preguntas miden esta variable.

Politicas de compensacion. Indica el nivel de
aceptacion por el trabajador de la politica sala-
rial de la institucion. Se usan tres preguntas: el
esfuerzo institucional por mejorar el ingreso del
trabajador, la claridad en las politicas de aumen-
to o justicia procedimental y qué tan buenas son
las politicas de aumento en el lugar de trabajo.

Renunciar por mejor sueldo. Muestra la inten-
cion que tiene el trabajador en renunciar si re-
cibe una oferta de empleo con mejor salario. Se
mide como variable unidimensional por lo que
se tiene una sola pregunta.

Oportunidad de Desarrollo. Contempla la opi-
nion de los trabajadores sobre las oportunida-
des de capacitacién, apoyo y tiempo para capa-
citacion. En suma, a través de tres preguntas se
identifica el grado en que el trabajador percibe
que la institucién le permite adquirir conoci-
mientos para su desarrollo.

Evaluacion del desempeno. Captura el grado de
satisfaccién del trabajador en cuanto a retroali-
mentacion a su desempefio, conocimiento de los

23.

24.

25.

26.

27.
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criterios y los apoyos ante un bajo desempefio.
Son tres las preguntas que son utilizadas para
medir esta variable.

Reconocimiento. S e refiere al nivel de satisfac-
cion del trabajador ante el reconocimiento reci-
bido al realizar un buen trabajo, al concluir un
trabajo y la atencion que le prestan los jefes a
este tema. Son tres las preguntas que se utilizan
para medir esta variable.

Apoyos para realizar el trabajo. Contempla la
percepcion del trabajador sobre la disponibili-
dad de materiales, la infraestructura y el mobi-
liario necesario para realizar el trabajo. El apoyo
percibido es medido a través de tres preguntas.

Interferencia del trabajo con la familia. Identifica
el grado en que el trabajador percibe que el traba-
jo en la institucion afecta su atencion a su fami-
lia. Una pregunta se contempla en esta variable.

Interés organizacional por el bienestar familiar.
Refleja la percepcion de los trabajadores sobre
el interés que tiene la institucion en el bienestar
de las familias. Una pregunta se usa para medir
esta percepcion.

Problemas de salud. Mide el grado en que los
trabajadores asocian sus enfermedades con la
presion que experimentan en el trabajo. Una pre-
gunta es utilizada para conocer esta percepcion.
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