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1. Introduccion

En un entorno socioecondémico como el que estamos viviendo en los tltimos afios,
caracterizado por un ritmo de cambio vertiginoso con una crisis financiera y recesion
economica posterior, la viabilidad de las organizaciones pasa por incrementar nuestro
caudal de conocimiento y potenciar nuestra capacidad de innovacion y mejora del
funcionamiento de dichas organizaciones.

El ser humano vive inmerso en las organizaciones desde hace muchos siglos, pero
su papel nunca ha sido tan crucial como lo viene siendo a partir de la segunda mitad
del siglo XX, en que se hace muy explicito que el conocimiento desempefia un papel
decisivo y creciente en el proceso de evolucion y mejora permanente de todas las
organizaciones.

La gestion de los recursos humanos se puede entender como parcela del manage-
ment o direccion de empresas, siendo consustancial a la organizacion como elemento
integrador principal de los RRHH?® en la empresa.

1 Citar como: Hernandez Peinado, M.; Ramirez Hurtado, A.; Montero Gonzalez, B. (2013).
“Factores determinantes de la calidad de vida en el trabajo: la situacion de Andalucia y su compa-
rativa nacional”. En: Camacho Ballesta, J. A. y Jiménez Olivencia, Y. (eds.). Desarrollo Regional
Sostenible en tiempos de crisis. Vol. 2, cap. 33 pag. 613-628. Ed. Universidad de Granada, Grana-
da. ISBN 978-84-338-5559-6. [http://hdl.handle.net/10481/27496]

2 Instituto de Desarrollo Regional. Departamento de Economia Internacional y de Espaiia. Fa-
cultad de Educacion y Humanidades de Ceuta. Universidad de Granada.

3 Facultad de Educacion y Humanidades de Ceuta. Universidad de Granada.
4 Facultad de Educacion y Humanidades de Ceuta. Universidad de Granada.
5 RRHH: Recursos Humanos.
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El recurso humano es una variable esencial para afrontar con éxito los procesos
derivados de la globalizacion. Los RRHH de una organizacion se convierten pues, en
la base y razon del ser del futuro de la empresa. Son una garantia de futuro por encima
de otros recursos, como los financieros, los productivos, comerciales, etc.

El mayor desafio global, interno, que debera afrontar en los préximos afios el de-
partamento de RRHH, sera: Atraer y retener profesionales con talento, satisfacer sus
necesidades personales y familiares y conseguir su compromiso efectivo con los pro-
yectos de la empresa.

En la economia actual, una de las caracteristicas mas sobresalientes es la internacio-
nalizacion. Las empresas se ven forzadas a competir en mercados amplios para seguir
siendo competitivas.

El capital humano internacional constituye un activo estratégico y una fuente de
ventaja competitiva a las empresas que lo consiguen alcanzar. Hay que tener muy en
cuenta, la importancia de una adecuada estrategia de internacionalizacion, pues desde
el momento que la empresa toma la decision de emprender una estrategia de este tipo
se compromete a introducirse en un proceso de reclutamiento y seleccion de directi-
vos para las diferentes asignaciones internacionales que se propongan.

El contexto anterior compone una parte esencial de este trabajo de investigacion,
puesto que el capital humano internacional6 como las ventajas competitivas obtenidas
a través de su aplicacion, suponen dos aspectos basicos a considerar. Asi, para el caso
espaflol, en este trabajo se analizan:

Los factores determinantes de la calidad de vida en el trabajo para el aiio 2008, a
nivel nacional y regional, poniendo énfasis en la situacion de Andalucia.

El trabajo se ha estructurado del siguiente modo: en primer lugar se ha expuesto el
marco teorico de la investigacion y se han planteado sus objetivos; en segundo lugar
se ha propuesto la metodologia a seguir en la parte empirica; en un tercer apartado se
analizan los resultados obtenidos y se someten a discusion; y por ultimo, se han pre-
sentado las conclusiones obtenidas, con sus limitaciones e implicaciones.

2. Contenido Teorico sobre los aspectos y caracteristicas que
tienen una influencia directa sobre la Calidad de Vida en el
Trabajo

La Calidad de Vida en el Trabajo tiene una relacion directa entre dos componentes
o0 “seres” trabajador y empresa. De aqui, que comencemos nuestro contenido tedrico
con lo estudiado por otros investigadores en este campo, asi como las diferentes teo-
rias que se han ido desarrollado y su relacion directa con el comportamiento de los
trabajadores en la organizacion.

6  Los conocimientos, las aptitudes y la experiencia de los seres humanos, que los hacen eco-
némicamente productivos, como consecuencia de sus experiencias y trabajos principalmente en
multinacionales.
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2.1. EvOLUCION DEL CONCEPTO DEL CAPITAL HUMANO

Antes de centrarnos de lleno con la tematica que se plantea, es necesario mencionar
la definicion de Capital Humano por quién se considera su fundador, Theodore Schultz.

Este autor era defensor de la idea de que:

El capital humano es fruto, de inversiones intencionadas, no unicamente del azar de
la naturaleza o de la trayectoria individual de cada persona. Las inversiones en edu-
cacion, en servicios sanitarios, en formacion en el trabajo contribuyen a que el capital
humano crezca. Haciendo hincapié en la importancia que tiene el personal dedicado a
la investigacion en el fomento de procesos de desarrollo economico.

Siguiendo con esta evolucion conceptual, Nelson y Phelps (1996), relacionan direc-
tamente la acumulacion de capital humano, con la difusion tecnologica y la capacidad
de adopcion de innovaciones. Es decir, que los individuos mas educados estan en me-
jores condiciones de discriminar entre buenas y malas ideas, en mejores condiciones
de resolver problemas y se enfrentan con menos miedo a actividades emprendedoras.

Se observa desde antiguo, la importancia que se empieza a dar por los tedricos al
papel del trabajador en el seno de la empresa, debiendo contar con los medios y el
entorno adecuado para el desarrollo de su actividad laboral.

Siguiendo con la linea marcada en el trabajo, Arias, G. y Fernando (1979) determi-
nan que “los Recursos Humanos componen la disciplina que se encarga de organizar
a los trabajadores y a las personas que trabajan en una empresa para alcanzar los obje-
tivos de ambas partes”. Asi, el departamento de los RRHH constituye el vinculo entre
los individuos y la organizacion, formando parte de este escenario, quienes ayudan a
la organizacion a obtener y mantener una fuerza de trabajo idonea’.

Del mismo modo, se manifiesta que la habilidad de una organizacion de saber como
coordinar y optimizar sus RRHH, de saber como integrar sus practicas de gestion con
dichos recursos mucho mejor que la competencia, asi como la habilidad de aprender a
hacerlo de una forma mucho mas rapida que los demas, suele resultar ser el desenca-
denante decisivo de su éxito competitivo®.

De esto que estemos en la obligacion de analizar todo lo que concierne al Capital Humano
como término. Haciendo una evolucion temporal, Adam Smith (1776)° expresa lo siguien-
te: “El individuo actia como un inversor, acumulando experiencia y habilidad profesional,
conservandolas e invirtiéndolas cuidadosamente para obtener el maximo rendimiento”.

En cambio, Gary Becker (1992)'°, afiade otros factores a lo dicho por Smith: “per-
sonalidad, experiencia, reputacion y credenciales”.

Si nos centramos en el concepto como tal, una definicion muy aceptada por los
investigadores es la siguiente: “el capital humano, al que solemos referirnos por lo
general, consiste en el stock de conocimientos y de habilidades utiles a la produccion
que acumulan los individuos y las organizaciones, por lo tanto también las empresas y

7  (Reyes Ponce, A., 2000).
8  (Gonzalez, 1999 “Topicos clave del paradigma actual de recursos humanos”, pag. 41).

9  Smith, Adam (1776). Ensayo sobre la naturaleza y camino de las riquezas de las naciones.
Ediciones Orbis. Barcelona (1983).

10 Becker G. (1992) Premio Nobel de Economia de 1992. “Jornadas sobre el futuro del
capitalismo”.
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los paises”, de aqui su estrecha relacion con el ambito de la empresa regional, nacional
e internacional.

2.2. CAPITAL HUMANO INTERNACIONAL Y COMPETITIVIDAD

El capital humano internacional, o global, constituye un activo estratégico y una
fuente de ventaja competitiva sostenible para las organizaciones multinacionales.
Ademas siguiendo a Takeuchi, Tesluk, Yun y Lepak, (2005)": “las organizaciones
que fracasan en el desarrollo de experiencia internacional entre sus directivos sufiren
dificultades a la hora de desarrollar sus estrategias de internacionalizacion”.

Aaker (1989)12, propone que: “los componentes de la estrategia empresarial son
tres: forma de competir, lugar de competencia y base de competencia, formando las
fuentes principales para lograr una ventaja competitiva”.

La Teoria de la Ventaja Competitiva'®, estudiada y seguida por la mayoria de los
estudiosos, establece que, los recursos para ser considerados estratégicos deben con-
tribuir a generar valor para la organizacion; para ello las empresas pueden seguir dos
caminos principales: disminuir sus costes, la diferenciacion o ambas estrategias.

Por ello, siguiendo la investigacion realizada por Bastida Dominguez (2007):

La asignacion internacional se reconoce como la principal via con que cuentan las
organizaciones para desarrollar directivos internacionales, tanto por sus beneficios
directos (competencia con el mercado internacional) como indirectos (desarrollo de
carreras, capital humano altamente especializado).

Esta idea es apoyada empiricamente por Carpenter, Sanders y Gregersen (2001)',
que demuestran que: “las empresas multinacionales cuyos directivos tienen experien-
cia internacional significativa obtienen un mejor resultados que las empresas que no
cuentan con tales directivos”.

Ademas diversos autores presentan modelizaciones econométricas que relacionan
de una manera estrecha la competitividad y el capital humano. En estos modelos, el
capital humano aparece como uno de los regresores que se utilizan para explicar el
comportamiento de la competitividad, la relacion entre estos dos conceptos es muy
estrecha.

En definitiva, para poder competir en el entorno actual de negocios, las organiza-
ciones deben desarrollar formas efectivas de desarrollo de competencia global, que
puedan revertir en una ventaja competitiva global sostenida.

2.3. LA SATISFACCION LABORAL EN ESPANA

En la literatura organizacional, existen diferentes interpretaciones acerca del con-
cepto de satisfaccion laboral, aunque todos tienen un elemento comun. Asi, Mufloz

11 Takeuchi, Tesluk, Yun y Lepak (2002) “El capital humano internacional como ventaja com-
petitiva”, pag. 59.

12 Aaker (1989) “el capital humano internacional como ventaja competitiva”, pag. 61.

13 (Porter, 1991). Teoria de la Ventaja Competitiva.

14 Carpenter, Sanders y Gregersen (2001) “El capital humano internacional como ventaja com-
petitiva”, pag. 59.
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Adanez (1990, pag. 76) define la satisfaccion laboral como: “el sentimiento de agrado
0 positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le intere-
sa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensacio-
nes psico-socio-economicas acordes con sus expectativas”.

Si tenemos que separar la parte profesional de la personal, a la hora de desempeiiar
un trabajo, Padrén (1995) nos ofrece las claves para no mezclar ambas perspectivas.

Desde una perspectiva personal: la satisfaccion viene determinada por el propio
trabajo que realiza el individuo cuando éste se proyecta directamente de forma gra-
tificante hacia las necesidades del propio sujeto, a la vez que se hace extensivo a las
distintas facetas de la persona.

Por el contrario, desde una perspectiva profesional: las relaciones personales, tanto
en el centro del trabajo, como en el entorno, determinan la satisfaccion/insatisfac-
cion del individuo. Por tanto, la satisfaccion no es sélo la expresion de una vivencia
subjetiva. El trabajador, al vivir la experiencia de la auto-eficacia personal, se siente
profesionalmente satisfecho.

Ademas, De la Poza (1993)'° define la satisfaccion laboral como: “un concepto
integrador que engloba diferentes facetas especificas de satisfaccion como el
trabajo en si, los compariieros de trabajo, el salario y los incentivos, el sistema
de supervision, las oportunidades de promocion, las condiciones ambientales de
trabajo, etcétera”.

Otros autores han estudiado y formulado diferentes modelos que integran la re-
lacion familia-trabajo. A continuacion, mostramos una tabla que resume lo que los
investigadores han desarrollado acerca de estos conceptos (Tabla 1).

TaBLA 1. RESUMEN AUTORES Y MODELOS QUE INTEGRAN LA RELACION FAMILIA-TRABAJO

AUTORES MoODELOS

Modelo de Desbordamiento que defiende que todo lo que ocurre en uno

Staines (1980) de los ambitos es transferible en otro.

Evans 'y Teoria de Segmentacion que afirma, por el contrario, que el éxito en uno
Bartolomé (1984) | de ellos no tiene por qué interferir en la eficacia en otro tipo de ambito.
Greenhaus y Teoria del Conflicto nos indica que la satisfaccion en el ambito laboral
Beutell (1985) requiere del sacrificio en los roles familiares y o viceversa.

Teoria de Compensacion defiende que hay una relacion entre el ambito
laboral y familiar, asi como éntrela actividad laboral y el hecho de no
trabajar en el sentido que una privacion en el primero seria compensada
por otras experiencias familiares o actividades no laborales.

Staines (1980)

Evans y
Bartolomé (1984);
Payton-Miyakazi
y Brayfield (1976)

Teoria Instrumental sugiere que uno de los ambitos (laboral o familiar)
es el fundamental para conseguir ciertos logros y la satisfaccion en el
otro.

Fuente: Elaboracion propia

15 Aguirre, Z. y Martinez, M. (2006) “Influencia de la satisfaccion laboral familia-trabajo”, pag. 4.
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2.4. EL ENTORNO DE TRABAJO: UNA APROXIMACION AL CLIMA ORGANIZACIONAL

Siguiendo a Oltra (2008) utiliza el concepto de clima organizacional para definir
todo el conjunto de aspectos que influyen positiva o negativamente en el trabajador, a
la hora de realizar su labor en la empresa.

Podriamos definirlo como'® el conjunto de percepciones de los profesionales que
trabajan en una empresa que inciden sobre los comportamientos, las practicas y pro-
cedimientos organizacionales y que afectan a su rendimiento de trabajo. Influye en el
comportamiento de los empleados de una organizacion, porque a través de las per-
cepciones individualizadas se genera una realidad que condiciona los grados de moti-
vacion y rendimiento laboral afectando por ello a toda la organizacion.

De todo ello se desprende la importancia que tiene para las empresas el mantener un
clima organizacional positivo que refleje la satisfaccion laboral de los trabajadores en
sus respectivos puestos de trabajo.

Por tanto, si una empresa tiene un clima organizacional favorable, esto repercute
en una mayor calidad en la vida de su personal y, como consecuencia, se reflejara
en sus productos y servicios. De alli que se diga que las percepciones sobre el clima
organizacional son un elemento clave del comportamiento de los individuos en las
organizaciones.

Asi, siguiendo en esta linea, en el estudio realizado por Martinez, L., (2005), con-
cluye diciendo que: “el clima organizacional tiene una existencia real que afecta a
todo lo que sucede dentro de la organizacion y viéndose afectado por casi todo lo que
sucede dentro de ésta”.

3. Objetivos, fuentes, metodologia y técnicas estadisticas

Una vez desarrollado y plasmado el contenido teodrico acerca de los conceptos y
aspectos necesarios para abordar el trabajo de investigacion, formulamos el principal
objetivo de esta investigacion:

Explorar los factores determinantes de la satisfaccién laboral en Espaiia y sus
regiones en 2008. Analisis de la situacion en calidad de vida en el trabajo de
Andalucia.

Para dar respuesta los objetivos propuestos, la fuente de datos seleccionada ha sido
la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo del afio 2008, facilitada por el Ministerio
de Trabajo e Inmigracion.

Esta encuesta obtiene informacion sobre la situacion laboral del ocupado y de su en-
torno familiar: caracteristicas de la ocupacion o puesto de trabajo, la movilidad labo-
ral, la satisfaccion en el trabajo, la organizacion del trabajo, la negociacion colectiva,
las relaciones laborales, tiempo en el trabajo, compensacion, formacion y seguridad
en el trabajo y la conciliacion de la vida laboral y familiar.

16  (Oltra, 2008).



33. FACTORES DETERMINANTES DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL
TRABAIJO: LA SITUACION DE ANDALUCIAY SU COMPARATIVA NACIONAL 619

Una vez explotados los datos obtenidos en la ECVT2008!” nos centraremos en las
técnicas estadisticas utilizadas en nuestra investigacion. El proceso de analisis de da-
tos se centra en:

Un analisis factorial de componentes principales a partir de la ECVT2008 con
la intencién de dar respuesta a los objetivos de la investigacion: “Explorar los
factores determinantes de la satisfaccion laboral en Espaiia y sus regiones en 2008.
Analisis de la situacion en calidad de vida en el trabajo de Andalucia”.

3.1. ANALISIS FACTORIAL DE COMPONENTES PRINCIPALES

El ACP18 es un método estadistico multivariante de simplificacion o reduccion de
la dimension de una tabla de variables cuantitativas, obteniendo otra de menor nime-
ro de variables, combinacion lineal de las primitivas, que se denominan componentes
principales.

Su aplicacion es directa sobre cualquier conjunto de variables sin que el investi-
gador haya previamente establecido jerarquias entre ellas (variables dependientes o
independientes), normalidad de su distribucion.

Podria decirse que el objetivo principal que persigue el ACP es la representacion
de las medidas numéricas de varias variables en un espacio de pocas dimensiones
donde nuestros sentidos puedan percibir relaciones que de otra manera permanecerian
ocultas en dimensiones superiores. Dicha representacion debe ser tal que al desechar
dimensiones superiores la pérdida de informacion sea minima.

4. Analisis y discusion de los resultados

4.1. INTRODUCCION

Antes de centrarnos en los analisis de datos, es necesario explicar el proceso segui-
do para la seleccion de las cuestiones que componen la ECVT2008. En primer lugar,
del cuestionario inicial, y siguiendo todo lo desarrollado en el contenido teérico del
trabajo, se han seleccionado de un total de 97 preguntas, diez grupos de preguntas,
que recogen los aspectos esenciales para medir la Calidad de Vida en el Trabajo y la
satisfaccion del trabajador con su puesto de trabajo.

4.2. ANALISIS FACTORIAL DE COMPONENTES PRINCIPALES A NIVEL NACIONAL
Como ya hemos indicado nuestro primer objetivo consistia en “Explorar los facto-

res determinantes de la satisfaccion laboral en Esparia y sus regiones en 2008”. Para
ello y después de revisar diferentes estudios, hemos decidido aplicar un Analisis de

17 ECTV2008: Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo en el ailo 2008.
18  ACP: Analisis de Componentes Principales.
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Componentes Principales'’ ya que esta técnica multivariante permite el tratamiento
conjunto de las variables observadas reduciendo asi el nimero de datos, consiguiendo
identificar un grupo de variables ficticias. De esta forma podremos sintetizar los datos
y relacionarlos entre si, sin hacer ninguna hipotesis previa sobre lo que significa cada
factor inicial.

A continuacion vamos a ir analizando los diferentes resultados obtenidos en el ACP
a nivel nacional.

TABLA 2. ESTADISTICOS DE ADECUACION MUESTRAL?

KMO y prueba de Bartlett
lMedida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0817
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 3.769574
gl 153
Sig. 0,000

Podemos observar que el analisis presenta una buena adecuacion en los datos, ya
que el estadistico KMO, que nos muestra la proporcion de la varianza que tienen en
comun las variables analizadas, presenta un valor de 0,817, cifra muy cercana a la
unidad que supondria una perfecta adecuacion de los datos a un modelo de analisis
factorial. Mediante la prueba de esfericidad de Bartlett, podemos comprobar que la
significacion en nuestro analisis es perfecta, con un valor de 0,000, pudiendo recha-
zarse la hipétesis nula (hipdtesis de existencia de esfericidad) y estableciendo que el
analisis factorial de estas variables es idoneo.

4.2.1. Interpretacion de los componentes

Para realizar una interpretacion de la forma mas precisa y clara posible, vamos a
presentar la Matriz de Componentes Rotados (Tabla 3). El sistema de rotacion utili-
zado es la Normalizacion Varimax, indicando que se realizara la extraccion para seis
componentes y con 5 iteraciones, ya que como vimos en el apartado anterior con este
numero conseguiamos obtener hasta un 74,135% de la varianza total explicada.

19  ACP: Analisis de Componentes Principales.
20  Resultado obtenido con SPSS 15.0.
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TABLA 3. MATRIZ DE COMPONENTES ROTADOS A NIVEL NACIONAL

[ Matriz de componentes rotados{a) |

Componente
1 3
'VALORACION DEL SALARIO ¥ COMPLEMENTOS

SALARIALES el
VALORACKOM DE LA REGULACION DE JORMNADA 083
LABORAL

(GRA DO DE SATISFACCION CON 5U CONVENID
[COLECTIVO O ESTATUTO DE REGULACION
VALORACKO N DE LA CLASIFICACION 0178
FROFESIONAL

VALORACKIN DE LA FORMA CION PROFE SK0NA L
'VALORACION DE LA S4LUD ¥ SEGURIDADEN EL
TRABAJO

RELACIONES ENTRE DIRECTIVOS ¥ EMF LEA DO'5

GRADO DE SATISFACCION CON EL NWEL DE
MOTIVACION

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
a. La retacion ha convergide en 5 iteracicnes.

A continuacién, vamos nombrando y describiendo cada una de las componentes
principales obtenidas en el analisis:

Componente 1: Esta componente engloba un conjunto de atributos que se concen-
tran en la encuesta dentro del apartado denominado como Negociacion Colectiva,
pues pretende conocer el grado de satisfaccion de los empleados en relacion a las ne-
gociaciones entre empresas y sindicatos. Esta sera la componente que denominamos
Factor Convenio Colectivo, que explica el 29,851% de la varianza total.

Componente 2: Esta formada por cuatro variables que se encuadran dentro del
grupo de cuestiones sobre Seguridad en el trabajo. Llamaremos a esta componente
Factor Seguridad y Prevencion de Riesgos Laborales, que en esta ocasion representa
el 12,866% de la varianza total.

Componente 3: Dos variables contiene esta tercera componente: Relaciones en-
tre directivos y empleados y Grado de satisfaccion con el nivel de motivacion. A
esta componente la hemos denominado Factor Ambiente en el Trabajo, y explica el
10,076% de la varianza total.
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Componente 4: Incluye las caracteristicas fisicas del centro de trabajo, quedando
encuadradas dentro de la encuesta en el apartado Entorno de Trabajo. Nosotros hemos
decidido nombrar a esta componente como Factor Condiciones Ambientales en el
Trabajo, y representa el 7,414% de la varianza total.

Componente 5: Dos variables componen este factor: Conocimiento sobre el
Organigrama de la Organizacién en el Trabajo y Conocimiento de los Objetivos de la
Empresa. Llamamos a esta componente Factor Conocimiento sobre la Organizacion,
representando el 7,073% de la varianza total.

Componente 6: Por ultimo, esta componente se encuentra formada por dos varia-
bles, recogidas en la encuesta dentro del grupo de preguntas sobre Conciliacion de la
Vida Laboral y la Vida Familiar. Nosotros hemos considerado nombrar a esta compo-
nente como Factor Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar, que recoge hasta un
6,855% de la varianza total.

4.3. ANALISIS FACTORIAL DE COMPONENTES PRINCIPALES POR COMUNIDADES
AUTONOMAS

Para el analisis factorial de componentes principales por Comunidades Auténomas,
hemos seleccionado de entre todas, aquéllas que mostraron una fiabilidad en los datos
aceptable para poder continuar con los analisis posteriores, estando entre las seleccio-
nadas Andalucia, de la que se muestran los resultados de forma mas detallada.

El proceso de analisis ha sido similar al desarrollado en el apartado a nivel nacional,
por ello, presentamos en este apartado una Tabla resumen comparativa entre los resul-
tados obtenidos a nivel nacional y por Comunidades Autonomas (Cuadro 1).

CuaDRO 1. RESUMEN COMPARATIVO DEL ANALISIS DE COMPONENTES PRINCIPALES A NIVEL
NACIONAL Y POR REGIONES

NACIONAL/

CCAA

FacTor 1

Factor 2

Factor 3

Factor 4

FaAcToRr 5

Factor 6

. . . Condiciones Conocimiento | Conciliacion de
. Convenio Seguridad y Ambiente en . .
Nacional . . Ambientales de | sobre la la Vida Laboral
Colectivo PRL el Trabajo . R .
Trabajo Organizacion y Familiar
Relaciones, . Seguridad Conocimiento | Condiciones Conciliacion de
. ., Percepcion de . .
Andalucia formacion y la Empresa de la sobre la Ambientales de | la Vida Laboral
PRL P Organizacidén | Organizacion Trabajo y Familiar
Aspectos
Personales que | Condiciones | Relaciones
Asturias ofrece la empre- | Ambientales | Superiores-
sa y tiempo para | de Trabajo Subordinados
la vida personal
., . Conciliacion
. Valoracion Condiciones .
Castilla y . de la Vida
8 Personal de la | Ambientales
Leon R . Laboral y
Organizacion de Trabajo o
Familiar
. . . Condiciones Conocimiento | Conciliacion de
< Convenio Seguridad y Ambiente en . .
Catalufa . . Ambientales de | sobre la la Vida Laboral
Colectivo PRL el Trabajo X S .
Trabajo Organizacion y Familiar
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Valoracion L
. Prevencion
Valoracion Personal y de Riesos
Extremadura | Personal dela | Ambiental s
R Laborales
Organizacion de la
... |(PRL)
Organizacion
. Aspe?tos Conocimiento Prevgncmn Conciliacion de
. Convenio Ambientales y de Riesgos .
Madrid . . sobre la la Vida Laboral
Colectivo Ambiente de Oreanizacion Laborales Familiar
Trabajo & (PRL) Y
Conocimiento y | Valoracion Preve':ncwn
X . de Riesgos
Navarra Relaciones en la | Convenio
Empresa Colectivo Laborales
P v (PRL)
Condiciones Condiciones Relaciones y | Conciliacion de | Prevencion
Pais Vasco Generales de la | Ambientales | Seguridad en | la Vida Laboral | de Riesgos
Empresa del Trabajo el Trabajo y Familiar Laborales

Fuente: Elaboracion Propia.

4.3.1. Analisis factorial de componentes principales para Andalucia.

Del cuadro 1 presentado en el apartado anterior, en este apartado se muestran los

analisis realizados sobre la Comunidad Auténoma de Andalucia, al ser uno de los
objetivos de este trabajo. Para ello al igual que en el andlisis a nivel nacional se mues-
tran los estadisticos de adecuacion muestral y la interpretacion de los componentes
resultantes del analisis, a través de la matriz de componentes rotados.

TaBLA 4. ESTADISTICOS DE ADECUACION MUESTRAL PARA ANDALUCIA

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kais er-Meyer-Olkin. 0,626
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 418,885
gl 136
Sig. 0,000

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados con SPSS 15.0.

Como podemos observar en la KMO y prueba de Bartlett, no se alcanza un valor
muy adecuado, la proporcion de la varianza que tienen en comun las variables analiza-
das, presenta un valor de 0,626. Ademas, la prueba de esfericidad de Bartlett muestra
una significacion perfecta, con un valor de 0,000 rechazandose la hipotesis nula.

4.3.1.1. Interpretacion de los componentes
En este apartado se presenta la Matriz de Componentes Rotados (Tabla 5). El siste-

ma de rotacion utilizado es la Normalizacion Varimax, indicando que se realizara la
extraccion para seis componentes y con 5 iteraciones.
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TABLA 5. MATRIZ DE COMPONENTES ROTADOS PARA ANDALUCIA

RELAQONE SENTRE DIRECTWOS Y EMPLEADOS

MEDHODS NECESARIOS PARA TRABAJAREN
CONDIOONES SEGLIRAS

MEDIDAS PARA PREVENIRRIE 5G0S5
LABORALES EN PUESTO DETRABAJD

Wetodo de estraccion: Andlisis de componentes principales.
a Larotacian ha comergido en 8 iteraciones.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados con SPSS 15.0.

Componente 1: Este primer componente recoge aspectos relacionados con las
Relaciones entre el personal de la organizacion, y la satisfaccion del empleado con
aspectos formales de su organizacidon, como su formacion personal y la cantidad de
informacion que recibe sobre Prevencion de Riesgos Laborales. En definitiva este
factor lo podemos denominar como Factor Relaciones personales, formacion y pre-
vencion de riesgos laborales en la empresa, que explica el 31,250% de la varianza
total explicada.

Componente 2: En este segundo componente se diferencian variables que mues-
tran la valoracion que el trabajador tiene sobre su percepcion de lo que su trabajo le
ofrece. A este factor lo hemos denominado Factor Valoracion de la Percepcion de la
Empresa, que representa el /4,112% de la varianza.

Componente 3: Se encuentra formado por las variables Medios necesarios para tra-
bajar en condiciones seguras y Medidas para prevenir riesgos laborales en el puesto
de trabajo, que denominamos Factor Seguridad de la Organizacion, que explica el
11,942% de la varianza total explicada.

Componente 4: Los aspectos relacionados con el Conocimiento del trabajador so-
bre su organizacion, se recogen en este cuarto factor, que coincide con los resulta-
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dos obtenidos con el analisis factorial a nivel nacional. Es denominado como Factor
Conocimiento sobre la Organizacion y recoge el 9,733% de la varianza.

Componente 5: Este factor coincide con los resultados obtenidos en el analisis facto-
rial a nivel nacional, y al que denominamos anteriormente como Factor Condiciones
Ambientales en el trabajo, en esta ocasion su importancia representa el 7,607%.

Componente 6: El ultimo componente formado recoge los aspectos relacionados
con la Satisfaccion con la Vida laboral y familiar, con los mismos resultados que en
el caso nacional. Asi, que lo denominamos Factor Conciliacion de la Vida Laboral y
Familiar, representando el 7,344% de la varianza total explicada.

5. Conclusiones, limitaciones e implicaciones

A partir del analisis de los datos procedentes de la Encuesta de Calidad de Vida en
el Trabajo 2008, hemos podido dar respuesta a los dos objetivos que nos propusimos
al comienzo de la investigacion:

Explorar los factores determinantes de la satisfaccion laboral en Espaiia y sus
regiones en 2008. Analisis de la situacion en calidad de vida en el trabajo de
Andalucia.

A nivel nacional, observamos como los espafioles dan una mayor importancia a los
aspectos reguladores de su puesto de trabajo, como son la situacion y contenido de sus
convenios colectivos: salarios, tiempo de la jornada laboral, funciones, etc., asi como
los aspectos relacionados con la seguridad en el trabajo y la prevencion de riesgos
laborales. Estas dos caracteristicas son las primeras que tienen en cuenta los espafioles
para sentirse satisfechos con su puesto de trabajo.

Por el contrario, el conocimiento de la organizaciéon en si misma, y disponer de
tiempo para la vida familiar, son aspectos de poca importancia para la satisfaccion
laboral en Espaia.

De estas conclusiones podemos afirmar que los espafioles en general, priorizan los
ambitos legales de su puesto de trabajo (convenio colectivo, seguridad y PRL?") sobre
los aspectos personales (ambiente de trabajo, condiciones y tiempo para la vida fa-
miliar). Esta discusion nos abri6 las puertas a realizar la segunda parte del analisis, y
observar que importancia tienen estos factores sobre una caracteristica muy regulada
dentro de la normativa laboral, y que ha sido objeto de estudio por muchos investiga-
dores, este concepto no es otro que la renta del trabajador.

Si comparamos los resultados obtenidos a nivel nacional, con los presentados en los
analisis por regiones, observamos tres grupos de Comunidades que presentan carac-
teristicas diferenciadas:

a) Cataluiia y Madrid: Ambas Comunidades presentan caracteristicas muy pare-
cidas, sus trabajadores no se distancian mucho de los resultados observados a ni-
vel nacional. Muestran una preferencia clara hacia los aspectos relacionados con los
Convenios Colectivos de las empresas, aunque Madrid también da importancia a los
Aspectos Ambientales (caracteristicas de las instalaciones).

21 PRL: Prevencion de Riesgos Laborales.
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En cambio, los trabajadores de Catalufia prefieren aumentar su seguridad en el tra-
bajo, como ocurria en el caso espafiol. Al mismo tiempo, los trabajadores de ambas
Comunidades no parecen necesitar de tiempo para la vida familiar, parece no necesitar
de éste para estar satisfechos con su puesto de trabajo.

b) Asturias, Castilla y Leon, Extremadura y Navarra: Estas cuatro comunidades
muestran una clara preferencia por los Aspectos Personales y las Relaciones en la
Organizacion, frente al resto de factores analizados. Concretamente es de destacar,
que Asturias es la unica region que si tiene en consideracion para sentirse satisfechos
con sus trabajos el disponer de tiempo para la vida familiar, es decir, compaginar
tiempo para trabajar y disfrutar de los suyos.

En cambio, Extremadura da importancia a la situacion personal del individuo, fren-
te al resto de compaferos de trabajo, tiene en cuenta las relaciones con los demas
pero en beneficio de si mismo, importandole principalmente su propia situacion en la
organizacion y frente a los demas miembros.

En definitiva, podemos concluir la comparativa diciendo que existen claras di-
ferencias entre los resultados obtenidos a nivel nacional y por regiones. Siendo las
Comunidades Autonomas mas parecidas a Espafia, Catalufia y Madrid, causa posible-
mente por la mayor representatividad que tienen en la muestra utilizada en el trabajo
de investigacion.

Si comparamos los resultados obtenidos a nivel nacional con los resultantes del
analisis concreto de Andalucia, podemos destacar los siguientes aspectos:

¢) Andalucia: En primer lugar Andalucia de entre el resto de Comunidades
Auténomas analizadas, se asemeja con los resultados obtenidos para el Pais Vasco.
Estas dos Comunidades coinciden en el niimero de factores obtenidos en el analisis
factorial, asi como en algunos de los aspectos que determinan la satisfaccion laboral
de sus trabajadores. Estas regiones a diferencia de las conclusiones expuestas a nivel
nacional, de Catalufia y de Madrid, sus trabajadores muestran una clara preferencia
por las Condiciones Ambientales del centro de trabajo, es decir, de las relaciones con
otros miembros de la organizacién, y de forma muy significativa, una buena percep-
cion e impresion general de la organizacion en la que realizan su trabajo.

Destacar que Andalucia es la tinica region que, para que sus trabajadores estén sa-
tisfechos con sus trabajos, le dan importancia a la formacion necesaria u obtenida para
desempeiar el trabajo en cuestion, aspecto muy destacable e interesante de profundi-
zar en trabajos posteriores.

El papel de la nueva politica de cohesion promulgado por la Unidén Europea, se
centra en la premisa “Trabajar juntos por la economia basada en el conocimiento”.
El objetivo primordial es promover en las diferentes regiones una economia basa-
da en el conocimiento tanto en materia de crecimiento como de empleo. De aqui la
importancia del capital humano en las diferentes organizaciones. En este trabajo se
aporta una perspectiva del trabajador en materia de Calidad de Vida en el Trabajo, con
la intencién de mejorar y potenciar aquellos aspectos resultantes, que hacen que los
trabajadores se encuentren mas satisfechos con su puesto de trabajo.

Las limitaciones e inconvenientes que he encontrado en la realizacion del trabajo,
se centran principalmente en el proceso de obtencidon de datos, pues muy interesante
habria sido realizar una base de datos de diferentes afios, es decir, en un periodo de
tres o cuatro afios, analizar los datos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo,
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pudiendo observar y poder establecer posibles causas, a los cambios en la satisfaccion
laboral tanto a nivel nacional, como por regiones.

En el analisis, por falta de fiabilidad en algunas regiones, no se han podido realizar
los analisis factoriales y de regresion multiple de todas las Comunidades Autonomas,
teniendo que ser omitidos.

Por ultimo, comentamos las posibles alternativas a futuros trabajos que se podrian
desprender del realizado.

En primer lugar, podria resultar interesante analizar la evolucion de los datos de
la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo desde sus inicios hasta la actualidad,
buscando las posibles tendencias y cambios sufridos, en el perfil del trabajador, tanto
a nivel nacional como por Comunidades Auténomas, analizando su influencia con las
diferentes reformas laborales y cambios sufridos en nuestra sociedad,

Ademas se podria concretar el trabajo, centrandose en una Comunidad Auténoma y
analizando dentro del factor mas representativo sobre la renta del trabajador, y estu-
diarlo en profundidad. Por ejemplo, en el caso de Andalucia, se podria analizar dentro
del factor Relaciones personales en la empresa, la importancia de la misma en la sa-
tisfaccion del trabajador, es decir, relaciones con superiores, compaifieros de trabajo,
familiares, etc. De igual forma se podria ir haciendo con el resto de Comunidades
Autonomas.
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