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La calidad de vida laboral como parte integradora de las relaciones de trabajo constituye un recurso 

estratégico de máxima prioridad. Si esta es buena, genera un clima de conanza y respeto mutuo 

donde el individuo tiende a aumentar sus contribuciones y sus oportunidades de éxito, con esto la 

administración reduce sus rígidos mecanismos de control, resultando benecioso tanto para la orga-

nización y sus colaboradores ya que reeja satisfacción, desempeño, motivación; asimismo disminu-

yen las índices de ausentismo y el tiempo de ocio; aumenta la satisfacción laboral y la ecacia. La 

investigación se enmarco en el enfoque cuantitativo, a nivel descriptivo. Las técnicas utilizadas en el 

desarrollo del estudio fueron: la revisión documental y las matemáticas con sus variantes de análisis 

y síntesis; los instrumentos aplicados fueron: chas, encuestas, los que se procesaron y analizaron 

con la ayuda de la estadística descriptiva e inferencial; para determinar las causas y efectos de “la 

calidad de vida laboral” y sus incidencia en la satisfacción de los trabajadores. La obtención de la 

muestra se realizó de manera no probabilística e intencional y se conformó por 420 individuos en sus 

respectivos grupos ocupacionales. Los resultados demuestran que las relaciones interpersonales 

entre colaboradores y directivos resultan indiferentes para la gran mayoría; los sistemas de gestión 

son percibidos como algo extraño; así como la organización del trabajo; los procesos organizacionales 

y las características del puesto de trabajo, las condiciones del equilibrio trabajo-vida no tuvo respues-

ta positiva lo que para la gran mayoría se da raramente y para otro gran grupo es ignorado. Se conclu-

ye que no existe relación entre calidad de vida laboral y la satisfacción del trabajador.
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INTRODUCCIÓN

La administración es una ciencia dinámica, que 

ha ido cambiando en el transcurso del tiempo. 

Unas de sus teorías pone énfasis en la organiza-

ción, otras en las máquinas y el modo de utilizar-

las con el objetivo de aumentar los niveles de 

producción; nalmente hay otras que apoyadas 

por otras ciencias, como la psicología y la sociolo-

gía han puesto un interés en el ser humano. En 

este sentido nuestro trabajo de investigación se 

ha orientado en la escuela de las relaciones 

humanas por ser un enfoque humanista, preocu-

pado por el recurso humano de las organizacio-

nes, esta teoría proponía la adaptación del traba-

jador al trabajo y del trabajo al trabajador, con el 

establecimiento de políticas de estímulos y sus 

comportamientos; las personas son motivadas 

por necesidades de reconocimiento y participa-

ción. Los estudios de Lau & May (1998); Harter; 

Schmidt y Keyes (2002) demuestran que las orga-

nizaciones que generan bienes o servicios de 

calidad a través de adecuadas condiciones de 

trabajo; así como oportunidades de desarrollo 

personal y profesional para sus empleados, tam-

bién son las que obtienen mayores ganancias y 

mejor consideración social.

La investigación es importante porque una preo-

cupación actual de las organizaciones es tener 

personas satisfechas y esto se logra ofreciéndoles 

condiciones de trabajo adecuadas, así lograr 

resultados organizacionales, la investigación 

nos ha permitido conocer la problemática y así 

poder proponer un programa de calidad de vida 

que permita mejorar la satisfacción laboral de 

los trabajadores administrativos de la 

UNHEVAL. Se observó que en la UNHEVAL no 

existen buenas relaciones interpersonales; los 

sistemas de gestión no están diseñados adecua-

da y equitativamente; la organización del traba-

jo no determina las prioridades en el trabajo; los 

procesos organizacionales no se canalizan ade-

cuadamente; en la caracterización de los puestos 

de trabajo no se determinan su variedad; no se 

crean las condiciones para el equilibrio trabajo – 

vida familiar; así también no se han diseñado 

adecuadamente las condiciones físicas del entor-

no laboral; ante tal situación nos formulamos la 

siguiente interrogante: ¿De qué manera la cali-

dad de vida laboral inuye y se relaciona con la 

satisfacción del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Hermilio Valdizán de 

Huánuco? Como objetivo: Determinar y analizar 

de qué manera la calidad de vida laboral inuye 

y se relaciona con la satisfacción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Her-

milio Valdizán de Huánuco. La hipótesis formu-

lada fue: Las condiciones de la calidad de vida 

laboral se relacionan e inuyen directamente en 

la satisfacción laboral del personal administrati-

vo de la Universidad Nacional Hermilio Valdi-

zán de Huánuco.

Las bases teóricas formuladas en la teoría admi-

nistrativa de las variables en estudio nos han 

permitido acercarnos a la realidad para poder 

obtener datos y poder contrastar la hipótesis, 

demostrándose que el estudio es de tipo aplicado; 

con un enfoque cuantitativo, arribándose al nivel 

descriptivo, explicativo; para lo cual se utiliza-

ron los métodos: deductivo- inductivo con su téc-

nica de la revisión documental y sus respectivos 

instrumentos, el análisis- síntesis, con su técnica 

la matemática y sus instrumentos de la estadís-

tica descriptiva e inferencial.

RESULTADOS

Tabla 01. Resumen de opinión sobre relaciones 

interpersonales

Nota: elaboración propia

Fuente: encuesta aplicada a trabajadores admi-

nistrativos de la UNHEVAL - 2012

(1= Nunca 2= Raramente 3= Indiferente 4= 

Usualmente 5= Siempre)

La tabla nos muestra que la mayoría de las opi-

niones se ubican en la opción 3 cuya equivalencia 

signica que el personal muestra indiferencia en 

las relaciones interpersonales.
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Tabla 02. Resumen de opinión sobre sistemas de 

gestión

Nota: elaboración propia

Fuente: encuesta aplicada a trabajadores admi-

nistrativos de la UNHEVAL - 2012

(1= Nunca 2= Raramente 3= Indiferente 4= 

Usualmente 5= Siempre)

La tabla 2 nos indica que los sistemas de gestión 

según opinión de los trabajadores nunca se dan 

en forma adecuada, pero si para la gran mayoría 

tienen seguridad social y estabilidad en el 

empleo.

Tabla 02. Resumen de opinión sobre sistemas de 

gestión

Nota: elaboración propia

Fuente: encuesta aplicada a trabajadores admi-

nistrativos de la UNHEVAL - 2012

(1= Nunca 2= Raramente 3= Indiferente 4= 

Usualmente 5= Siempre)

Cuadro N°03 Resumen de la opinión sobre la 

organización del trabajo, por el personal admi-

nistrativo de la UNHEVAL, al 2012

N° Ítems 1 2 3 4 5

1 Suelo tener problemas en el trabajo por 

demandas contradictorias de varias perso-

nas. 22% 23% 22% 23% 10%
2 Tengo prisas y agobios por falta de tiempo 

para hacer mi trabajo. 14 27 18 27 14
3 Me siento presionado por la cantidad de tra-

bajo que tengo. 34 36 18 9 3
4 Mis actividades y atribuciones están bien 

denidas. 18 19 26 23 14
5 Mi horario de trabajo es exible 44 21 13 16 6
6 Las demandas de mi trabajo afectan negati-

vamente mi salud física y mental 24 31 13 2 1 

11
7 Los objetivos, metas y tareas de mi trabajo 

están claros 15 24 27 21 13
8 Los objetivos y metas dela UNHEVAL son 

conocidos por todos los empleados. 19 43 19 1 4 

5
9 En mi trabajo considero primero los asuntos 

urgentes 14 22 26 25 13
 X 95.3 115 84.5 83.5 41.4

Fuente: Encuesta
Elaboración: Propia

El cuadro 03 nos muestra que la gran mayoría de 

trabajadores administrativos de la UNHEVAL 

la organización del trabajo raramente es buena, 

para otro gran porcentaje le es indiferente.

Cuadro N °04 resumen de la opinión sobre los 

procesos organizacionales, por el Personal admi-

nistrativo de la UNHEVAL, al 2012

N° Ítems 1 2 3 4 5

1 Existe buena comunicación organizacional en 

todos los niveles jerárquicos. 19% 38% 2 1 % 

14% 8%
2 Puedo dar mi opinión en decisiones que afec-

tan mi vida de trabajo. 23 33 22 16 6
3 En la UNHEVAL se permite la participación 

de personas que pueden tener información 

relevante, para tomar decisiones. 40 33 14 1 2 

1
4 Se comparte conocimientos y experiencia 

para la óptima realización del trabajo. 23 29 2 0 

19 9
5 Tengo libertad para expresar lo que pienso a 

mi jefe. 11 26 26 24 13
6 Puedo expresar lo que pienso a mis compañe-

ros. 13 22 29 23 13
 JST 90.5 126.6 91.6 76 35.3
Fuente: Encuesta Elaboración: Propia
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Observamos en el cuadro anterior que para el 

mayor porcentaje del personal administrativo 

raramente los procesos organizacionales son 

buenos y para otro gran porcentaje nunca son 

buenos.

Cuadro N° 05 resumen de la opinión sobre las 

características del puesto de trabajo, del perso-

nal administrativo de la UNHEVAL, al 2012

N Ítems 1 2 3 4 5

1 En mi puesto de trabajo realizo tarea o funcio-

nes diversicadas. 13% 27% 29% 18% 13%
2 El trabajo que realizo tiene importancia o 

relevancia social. 14 25 29 18 14
3 Me siento identicado como autor de un 

servicio o producto. 19 21 27 19 14
4 Suelo ser informado sobre cuán bien o mal 

hago mi trabajo. 21 36 22 17 4
5 Yo puedo decidir la manera de hacer mi tra-

bajo. 21 26 24 18 11
6 En mi trabajo aprendo y crezco profesional-

mente. 18 23 27 18 14
7 En las tareas o funciones que realizo utilizo 

las habilidades y aptitudes que tengo. 16 21 2 8 

22 13
8 Suelo ser informado de los resultados que 

obtengo con mi trabajo. 30 29 19 13 9
X 82.5 97.7 111.6 80 47.9
Fuente: Encuesta Elaboración: Propia

Vemos en el cuadro 05 que para la gran mayoría 

de trabajadores administrativos las característi-

cas del puesto de trabajo raramente son buenas y 

otro porcentaje mayoritario maniesta indife-

rencia.

Cuadro N° 06 resumen de la opinión sobre las 

condiciones para el equilibrio trabajo-vida, del 

personal administrativo de la UNHEVAL, al 

2012

Ítems 1 2 3 4 5

1 Mi trabajo me permite tener tiempo para 

estar con mi familia. 17% 35% 25% 1 7 % 

6%
2 Mi trabajo me permite tener tiempo para 

disfrutar del ocio, vida social y cultural. 28 3 5 

21 11 5
3 Puedo manejar fácilmente mi trabajo y ade-

más atender las necesidades de mi familia. 1 6 

28 26 18 12
4 El trabajo que tengo me permite mantener 

una salud general buena. 18 31 23 19 9
 X 83.5 135.5 99.5 67.7 33.7
Fuente: Encuesta Elaboración: Propia

El cuadro anterior nos muestra que la gran mayo-

ría de los administrativos de la UNHEVAL, opi-

nan que raramente existe equilibrio trabajo-

vida, para otro gran porcentaje existe indiferen-

cia.

Cuadro N° 07 resumen de la opinión sobre las 

condiciones físicas del entorno, del personal 

administrativo de la UNHEVAL, al 2012

N° Ítems 1 2 3 4 5
1 Las condiciones físicas del entorno como: ilu-

minación, ruido, climatización son adecua-

das. 18% 25% 28% 17% 12%
2 Mi ambiente de trabajo cuenta con la limpie-

za e higiene siempre. 16 28 26 18 12
3 Mi ambiente de trabajo tiene equipamiento y 

mobiliario físicamente confortables. 34 35 1 5 

11 5
4 Mi ambiente de trabajo es adecuado respecto 

al número de personas que laboran juntas. 2 4 

26 22 17 11
5 En mi trabajo tengo los recursos tecnológicos 

adecuados para realizar mis tareas. 29 31 19 14 

7
6 Los recursos tecnológicos que tengo en mi 

ambiente de trabajo se encuentran óptimos. 

29 30 22 13 6
X 105 122 92.5 63.2 36.5

Fuente: Encuesta

Elaboración: Propia

Observamos en el cuadro anterior que el mayor 

porcentaje de los trabajadores maniestan que 

raramente las condiciones físicas del entorno 

laboral son buenas y otra gran mayoría muestra 

su indiferencia.

DISCUSIÓN

Con la Escuela del comportamiento, coincidimos 

con nuestro trabajo, porque pone énfasis en las 

persona y también se centra en la motivación 

humana, orientada al comportamiento organiza-

cional, por lo que coincidimos plenamente cuan-

do sostiene que el administrador necesita cono-

cer las necesidades humanas para comprender 

mejor el comportamiento humano, a n de utili-

zar la motivación como medio para mejorar la 

calidad de vida en las organizaciones generando 

satisfacción laboral.

Con lo propuesto por Da Silva (2006) que mani-

esta que el mundo del trabajo y sus modos de 

organización estarían determinados por la con-

ducta política de las personas, incidiendo en la 

participación de los trabajadores dentro de las 

organizaciones y que ello conduciría a la partici-

pación política fuera del entorno laboral y en la 
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sociedad. Con nuestro trabajo de investigación 

demostramos, coincidiendo con Elden, como uno 

de nuestros indicadores, la participación del 

trabajador en la toma de decisiones, sobre la 

programación del trabajo diario, que debe hacer-

lo el trabajador, para lograr la ecacia y dismi-

nuir la apatía; pero que según nosotros no son los 

únicos determinantes de la calidad de vida labo-

ral.

Cuando Gonzáles et al (1996) nos menciona los 

antecedentes del movimiento de la calidad de 

vida laboral, que fueron la democracia industrial 

(países escandinavos) y el desarrollo organiza-

cional (Estados Unidos); nos enfatiza la partici-

pación y exibilidad en el trabajo y lo otro sobre 

la eciencia y ecacia organizacional y desarro-

llo humano, coincidiendo con nuestra investiga-

ción ya que ambos movimientos fueron el intento 

de otorgar mayor calidad de vida a las personas 

en su entorno laboral.

La calidad de vida laboral en su consolidación en 

la década de los 70, como instrumento de análisis 

para comprender la realidad organizacional, 

acabaría entendiéndose como un concepto plu-

ral, anguloso, con múltiples capas signicantes. 

Imperaría, asimismo, la idea de que el bienestar 

de los trabajadores en el contexto laboral no se 

conseguiría a partir de una fácil y simple modi-

cación de las condiciones laborales, pues la cali-

dad de vida laboral es la resultante de un conglo-

merado de variables. Por lo que es necesario 

tener en cuenta los planteamientos formulados 

por los diferente modelos de calidad de vida labo-

ral; en primer lugar una de las formulaciones 

más citadas y reconocidas de calidad de vida 

laboral la de Walton (1975) autor consciente de 

la relatividad histórica del término. Las otras 

dos concepciones propuestas por Herrick y Mac-

coby (1975) y la de Westley (1979), son más sim-

ples, con menos dimensiones, y ambas con una 

concepción de calidad de vida laboral que podría-

mos catalogar de humanista en su afán por con-

seguir no solo el bienestar de los trabajadores, 

sino de la sociedad. En la investigación coincidi-

mos plenamente por lo que se tomaron en cuenta 

los indicadores propuestos por los modelos de 

calidad de vida laboral y fueron adaptados a las 

características de la UNHEVAL.
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