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Resumen

La calidad de vida laboral (CVL) y la personalidad constituyen dos de los topicos de mayor interés en la investigacion del
comportamiento humano en la organizacion. La presente investigacion tuvo como objetivo identificar si es posible predecir
la CVL a partir de algunas dimensiones de personalidad. Para su desarrollo, se utiliz6 un disefio descriptivo correlacional con
una muestra conformada por 145 trabajadores de cinco empresas del sector privado de la ciudad de Bogota. La personalidad
se evalud por medio de la prueba PPG-IPG, de Gordon (1993), y para la calidad de vida se utiliz6 el PCVL, de Gomez-Rada
(2010). Se analizaron los resultados por medio estadisticos descriptivos y de caracter correlacional entre las variables con
los coeficientes producto momento de Pearson y los rangos de Spearman. Los resultados muestran que la valoracion de la
CVL se encuentra relacionada positivamente con el hecho de que el trabajador muestre una personalidad mas positiva, en
términos de mayor autoestima, cautela, originalidad, comprension y vitalidad.

Palabras clave: calidad de vida laboral, personalidad, estudio correlacional, PPG-IPG, perfil de calidad de vida laboral.

The relation between personality dimensions according to P-IPG

and the perceived labor life quality

Abstract

Labor life quality (CVL, for its Spanish acronym) and personality conform two of the most interesting topics in human
behavior research within the organization. The aim of this research was to identify whether it was possible to predict CVL
as of some personality dimensions. To do so a correlational descriptive design was used. The sampling was made up of 145
workers at 5 private sector companies in the city of Bogota. Personality was evaluated through the Gordon PPG-IPG test,
and for life quality, Gomez PCVL (2010) was used. The results were analyzed by means of descriptive statistics and the
relation between variables was analyzed through Pearson moment-product coefficients and Spearman ranges. Results show
that CVL valuation is positively related to the fact that the worker shows a more positive personality in terms of greater
self-steem, caution, originality, understanding, and vitality.

Keywords: labor life quality, personality, correlational study, PPG-IPG, labor life quality profile.



Relagiio das dimensaes de personalidade segundo o P-IPG e
a qualidade de vida profissional percebida

Resumo

A qualidade de vida profissional (QVP) e a personalidade constituem dois dos topicos de maior interesse na pesquisa
do comportamento humano na organizagdo. Esta pesquisa teve como objetivo identificar se ¢ possivel predizer a QVP a
partir de algumas dimensdes de personalidade. Para seu desenvolvimento, foi utilizado um desenho descritivo correlacional
com uma amostra conformada por 145 trabalhadores de cinco empresas do setor privado da cidade de Bogota, Colombia. A
personalidade foi avaliada por meio do teste PPG-IPG, de Gordon (1993), e para a qualidade de vida foi utilizado o PCVL,
de Gomez-Rada e Ponce de Leon (2010). Foram analisados os resultados por meios estatisticos descritivos e de carater
correlacional entre as varidveis com os coeficientes produto momento de Pearson e as categorias de Spearman. Os
resultados mostram que a avaliagdo da QVP se encontra relacionada positivamente com o fato de o trabalhador mostrar uma
personalidade mais positiva, em termos de mais autoestima, cautela, originalidade, compreensao e vitalidade.
Palavras-chave: qualidade de vida profissional, personalidade, estudo correlacional, PPG-IPG, perfil de qualidade de
vida profissional.

Introduccion

Existen diversas aproximaciones al concepto de calidad
de vida laboral (CVL) que coinciden en sefialar que se
trata de un constructo multidimensional que incluye di-
versas condiciones de la organizacion —como los aspectos
fisicos, el soporte institucional y los procesos de recursos
humanos, como lo son la seguridad laboral, la integracion
al puesto de trabajo, las oportunidades de desarrollo laboral
y la participacion activa en la toma de decisiones y en el
disefio de sus vidas de trabajo— que, ademas de generar
un impacto en la motivacion laboral de los trabajadores,
protegen y promueven la satisfaccion de los empleados
en los ambientes de trabajo en tanto afectan su bienestar
laboral (Chiavenato, 2005; Gonzalez, Hidalgo, Salazar &
Preciado, 2009; Huerta, Pedraja, Contreras & Almoddvar,
2011; Cafién & Galeano, 2011).

Con respecto a la CVL, en la década de los 70, Walton
desarrolld una propuesta en la Universidad de Harvard,
adaptada posteriormente en Colombia por Gémez-Rada
(2010), que plantea que este constructo estd conformado
por ocho factores: la compensacion justa y adecuada, las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, el empleo
y desarrollo de la capacidad, las oportunidades de creci-
miento continuo y seguridad, la integracion social en la
organizacion, la reglamentacion, el trabajo y espacio total
de vida, y la importancia social de la vida en el trabajo, y
es este el modelo que se tendra en cuenta para el desarrollo
de la presente investigacion.



Sin embargo, no existe solo un método para evaluar la
CVL, por lo que en la literatura se ha optado por un plu-
ralismo metodolégico y por la combinacion inexcusable
de varios niveles y focos de analisis que han permitido
valorar de forma sistematica e integrada todas las facetas
que componen la vida en el trabajo (Galvez, 2004), y que
incluyen, por una parte, los métodos objetivos, que toman
medidas cuantitativas del medio ambiente de trabajo, como
la seguridad, la higiene ambiental, la iluminacion y el nivel
de ruido, entre otros; asi como de la organizacion, entre
los que figuran los horarios, el salario y la formacion, etc.;
y de los trabajadores, como el rendimiento, la carga fisica
y la fatiga (Grueso & Anton, 2011). Y, por otra parte, los
meétodos subjetivos, que evaluan la CVL percibida a partir
de las opiniones y juicios que los trabajadores emiten acerca
de su entorno de trabajo (Ruiz & Ispizua, 1989, citado por
Valles, 2014). Entre las técnicas de corte subjetivo que se
basan en medidas cuantitativas y cualitativas se destacan
la observacion, la entrevista, la encuesta y macroencues-
ta, el grupo de discusion, el cuestionario y las escalas de
satisfaccion laboral (Royer, 2011).

Con respecto a lo anterior, en la literatura cientifica
se puede observar que las encuestas son la estrategia
metodologica que mas se ha utilizado en el area, y dentro
de este grupo se han desarrollado varios tipos, como el
CVP-35, que mide la experiencia de bienestar derivada
del equilibrio que percibe el individuo entre las demandas
o cargas de trabajo desafiante y los recursos psicoldgicos,
organizacionales y relacionales que dispone para afrontarlos
(Quezada, Castro & Cabezas, 2010); o el Perfil de Calidad



de Vida Laboral (PCVL; Gomez-Rada, 2010), que evalia
las ocho dimensiones desarrolladas por Walton (1973), y
que sera la herramienta de trabajo en el presente estudio.

Al igual que con el concepto de calidad de vida en el
trabajo, existen diversas aproximaciones para entender el
constructo de personalidad que, segun Atkinson y Hilgard
(2003), convergen en un concepto que describe el creci-
miento y desarrollo de todo el sistema psicologico de una
persona; segun Moreno, Garrosa y Galvez (2005), esta
constituida por una serie de rasgos subyacentes que se
infieren a partir de la conducta tanto manifiesta como de
la experiencia privada de los individuos; y, segun Furnham
(2011), incluye las respuestas habituales de la persona ante
situaciones cotidianas, lo que implica pautas uniformes de
comportamiento que, aunque pueden cambiar, en general
perduran a lo largo del tiempo, y se suelen manifestar en
contextos especificos, como el emocional, el social, el
moral, el sociocultural y el familiar (Rios, 2008).

A partir de ahora, en el presente estudio se asumira la
personalidad desde la perspectiva de la teoria de rasgos,
segln la cual esta puede entenderse como el conjunto de
rasgos que determinan la forma de comportarse de un in-
dividuo, y entre los cuales se encuentran la ascendencia, la
responsabilidad, la estabilidad emocional, la sociabilidad,
la cautela, la originalidad, las relaciones personales y el
vigor (Rodriguez-Chavez & Garibay-Bermudez, 2014).

Ahora bien, con respecto a la evaluacion de la perso-
nalidad, es importante destacar las técnicas proyectivas y
las técnicas objetivas, estas tltimas basadas en la teoria de
rasgos (Boyle, Ortet & Ibanez, 2001). Especificamente,
dentro de la teoria de rasgos se pueden encontrar diversos
instrumentos de frecuente aplicacion en las organizacio-
nes, como sucede con el 16PF, desarrollado por Cattel
(s. f., citado por Papalia, Wendkos & Duskin, 2010); el
Inventario Psicoldgico de California (CPI), elaborado en la
Universidad de Minnesota; el Eyseck Personality Inventory
(EPI), realizado por Montaio, Palacios y Gantiva (2009);
y la PPG-IPG, que evalua, en particular, la teoria de rasgos
(Rodriguez-Chavez & Garibay-Bermudez, 2014).

De los estudios que se han desarrollado en el contexto
internacional que abordan la CVLy la personalidad, destaca
el trabajo de Albanesi, Garelli y Casari (2003), en donde
se llevo a cabo un estudio con el objetivo de indagar sobre
los estilos de personalidad y la calidad de vida en estudian-
tes de la carrera de psicologia, en el cual no fue posible
detectar ninguna correlacion positiva entre la calidad de
vida y algun estilo de personalidad en particular, pero si se
pudo detectar multiples correlaciones negativas, siendo la
escala de bienestar social la que mas relacion obtuvo con
los estilos de personalidad, sobre todo con los de caracter
paranoide, esquizotipico y esquizoide.



De igual forma, sobresale el trabajo de Malekiha, Abedi
y Baghban (2012), donde se examino la relacion entre el
conflicto familia-trabajo y conflicto trabajo-familia, que es
una de las dimensiones de la CVL, en comparacion con
los cinco grandes rasgos de la personalidad, donde los
resultados mostraron que el neuroticismo y la conciencia
estaban relacionados en ambas direcciones del conflicto,
mientras que la extraversion no.

Por otra parte, estudios diferentes relacionan la per-
sonalidad no directamente con la CVL, pero si con un
constructo estrechamente relacionado: la satisfaccion la-
boral. Al respecto, Heller, Lance, Brown y Watson (2009)
realizaron dos estudios (uno transversal y uno longitudinal
de mas de un afio de duracion), cuyo objetivo era examinar
la validez de la personalidad en el trabajo como factor pre-
dictor de la satisfaccion laboral e identificar los efectos de
la personalidad global sobre la satisfaccion laboral. En el
primer estudio los resultados mostraron que los individuos
varian sistematicamente en su personalidad segun los roles
y que los sujetos fueron significativamente mas abiertos a
la experiencia y menos extrovertidos en el trabajo, ademas
de que la personalidad resultd ser un buen predictor de
la satisfaccion laboral; y en el segundo, se recluto a los
participantes a partir de la base de datos de exalumnos
de una universidad canadiense, teniendo en cuenta que
se seleccionaran egresados de una amplia variedad de
organizaciones para reducir el impacto del contexto de la
organizacion en las conclusiones, y se encontrd que cada
una de las dimensiones de la personalidad en el trabajo
estaba mediada por la asociacion entre sus correspondientes
rasgos de personalidad y la satisfaccion laboral.

Asimismo, Laca, Mayoral, Mejia y Yaiez (2010) dan
cuenta de un estudio empirico intercultural que parte de
los presupuestos de la psicologia del bienestar subjetivo
aplicados al &mbito laboral con un propésito general com-
parativo para estudiar la relacion e influencia de factores
sociodemograficos, de afectividad y de personalidad en el
bienestar laboral de profesores no universitarios de Espafia
y México, e identificar el conjunto de factores que predicen
mejor la satisfaccion laboral intrinseca. Los resultados ob-
tenidos en este trabajo indican la existencia de diferencias
personales significativas en la percepcion del bienestar
laboral entre las dos culturas, y que la afectividad (positiva
y negativa) predice la satisfaccion laboral (alta y baja) para
ambas muestras, siendo que para los profesores espaiioles
los factores de afabilidad y apertura mental predicen un
nivel de satisfaccion alta, mientras que para los profesores
mexicanos solo el factor de afabilidad resulto ser predictivo.

Ademas de lo anterior, la CVL se ha establecido como
topico de estudio en diferentes organizaciones, ocupa un
lugar destacado en la gestion del talento humano y es uno de



los factores primordiales dentro del entorno laboral (Barrios
& Paravic, 2006); mientras que la personalidad es una de
las variables de comportamiento que mas ha interesado a
diversos autores y cuyos efectos se asocian a la motivacion
y al desempenio humano en la organizacion (Che, Beh, Uli
& Idris, 2006; Huang, Lee & Chang, 2007). En este sentido,
también se ha observado que existen factores individuales
que pueden afectar y son afectados por la percepcion de la
calidad de vida y que constituyen un aspecto esencial para su
consecucion, entre estos, la personalidad, y esto se refuerza
con las investigaciones de Albanesi et al. (2009), Heller et
al. (2009), Huang et al. (2007) y Laca et al. (2010), ya que
en sus trabajos sefialan relaciones entre componentes de la
personalidad y constructos asociados a la CVL.

No obstante, no se han realizado en sentido estricto
estudios para entender la relacion que se presenta entre
estas dos variables y el efecto que origina el tipo de per-
sonalidad en la percepcion de CVL, especialmente en el
contexto colombiano, donde hay pocas investigaciones
sobre este topico y los intereses se han orientado mas a
medir las relaciones de la CVL con otras variables, como
la disposicion al cambio organizacional (Garcia-Rubiano
& Aponte-Forero, 2016).

En consonancia con lo anterior, se denota la necesidad
de una investigacion donde se correlacione la calidad de
vida laboral percibida y la personalidad, cuyos resultados
permitan enriquecer el cuerpo incipiente de conocimientos
sobre esta materia. Por ello, en la presente investigacion
se busca establecer las relaciones que se presentan entre la
calidad de vida laboral y los rasgos de personalidad de un
grupo de trabajadores de empresas de Bogota.

Método

Diserio

Se utiliz6 un disefio de tipo descriptivo correlacional,
debido a que se buscaba la cuantificacion y medicion de las
variables para hallar el indice de correlacion entre ellas y
asi determinar el grado de relacion existente (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2016).

Participantes

La muestra del estudio estuvo conformada por 63 mu-
jeres (43.4 %) y 82 hombres (52.6 %); especificamente,
se contd con cuatro grupos etarios (18-25, 26-35, 36-45
y 46-55 afios) en los cuales habia, respectivamente, 45
(31 %), 65 (44.8 %), 26 (17.9 %) y siete personas (4.8 %)
(dos [1.4 %] eran datos perdidos); adicionalmente, 42
participantes (29 %) tenian menos de un afio trabajando,



73 (50.3 %) tenian entre 1 y 5 afios, 23 (15.9 %) tenian entre
6y 10 afios, 6 (4.1 %) tenian mas de 10 afios de experiencia
laboral, y dos eran datos perdidos (1.4 %).

Los participantes hacian parte de cinco empresas de la
ciudad de Bogotd, Colombia, y la seleccion de las empre-
sas se hizo por conveniencia y segun su disponibilidad. El
muestreo fue de tipo incidental, a partir de la disponibilidad
(designada por las organizaciones) de los miembros para
participar en este estudio. Se establecieron como criterios
de inclusion y exclusion que estuvieran vinculados en el
momento del estudio a una de estas organizaciones, que
tuvieran una antigiiedad minima de tres meses, que contaran
conun contrato laboral, y que trabajaran con una intensidad
horaria semanal minima de 48 horas.

Instrumentos

Se utilizo la prueba de personalidad PPG-IPG, disefiada
por Gordon (1993, citado por Rodriguez-Chavez & Garibay-
Bermudez, 2014), que evaltia ocho dimensiones o rasgos
de personalidad a través de 38 items. Este instrumento
presenta una confiablidad de .74 y .89 para el PPG y de .76
y .92 para el IPG, por medio del método de dos mitades,
corregido por la férmula de Spearman-Brown. La validez de
constructo de la prueba se establecio mediante la correlacion
con otros instrumentos reconocidos que evaluan la perso-
nalidad, donde, por ejemplo, se obtuvieron correlaciones
entre .37y .66 para algunas dimensiones con el Inventario
de Temperamento de Guilford-Zimmerman; entre .21y .58
con el Inventario de Temperamento de Thurstone; y entre
—.28y .66 con el Adult Opinion Survey. Este instrumento
esta conformado por dos subpruebas, cada una de las cua-
les evaltia cuatro dimensiones de la personalidad: el PPG,
que mide la ascendencia, la responsabilidad, la estabilidad
emocional y la sociabilidad —al combinar las puntuaciones
se ofrece una puntuacion de autoestima—, y el IPG, que
incluye la cautela, la originalidad, las relaciones personales
y la vitalidad (Gordon, 1993, citado por Rodriguez-Chavez
& Garibay-Bermudez, 2014). Para el presente estudio se
obtuvo una puntuacion de alfa de Cronbach de .86.

Por otra parte, se evalu6 la calidad vida laboral percibida
por medio de la prueba PCVL, disefiada y validada por
Gomez-Rada (2010), constituida por ocho dimensiones
y 39 items que se responden en una escala tipo Likert de
cuatro grados. Dichas dimensiones son: (a) compensacion
y beneficios, (b) condiciones del ambiente y del trabajo, (c)
naturaleza de la tarea, (d) desarrollo y seguridad laboral,
(e) democracia organizacional, (f) derechos fundamen-
tales, (g) equilibrio laboral, e (h) impacto social. Este
instrumento fue validado desde la perspectiva de la teoria
de respuesta al item (TRI) con una muestra de 250 sujetos



de tres empresas, donde los resultados muestran un nivel
de ajuste alrededor de la media (1.00) y de los extremos
(1.02), y un indice de confiabilidad integral de .97. Estos
hallazgos se comprobaron en la aplicacion actual, donde se
obtuvo un nivel de ajuste alrededor de la media (1.03) y de
los extremos (1.06), ademas de un indice de confiabilidad
integral de .90. También, mediante el alfa de Cronbach se
obtuvo una medida de consistencia interna de .92.

Procedimiento

El desarrollo del presente estudio se realizo a través de
las siguientes fases: (a) la conformacion de la muestra de
estudio, en la cual se contact6 a las organizaciones y se les
comunic6 el proposito del estudio; (b) la recoleccion de
datos, en la que se entrego a los trabajadores una copia del
consentimiento informado donde se les explicaba el propo-
sito de la investigacion, la naturaleza de su participacion,
y se les garantizaba la confidencialidad de la informacion,
ademas de que no habria repercusiones negativas para
el ejercicio de sus cargos (Resolucion 8430 de 1993 del
Ministerio de Salud; Cédigo Deontoldgico de la Psicologia
establecido para Colombia en la ley 1090 de 2006, capitulo
II —de la competencia profesional y la relacion con otros
profesionales, articulo 18—, Capitulo IV —de la investiga-
cion y docencia— y Capitulo V —de la obtencion y uso de
la informacion—). Los instrumentos se aplicaron en grupos
de 10 personas, en un salén amplio y comodo, con buena
visibilidad e iluminacion, dotado de sillas tipo estudiante
y debidamente aislado de interferencias; (c) la elaboracion
de una base de datos en Excel para proceder al analisis
de los datos obtenidos mediante el Software SPSS; y (d)
la discusion de los resultados a la luz de los desarrollos
conceptuales y empiricos precedentes.

Andlisis de datos

A continuacion se presenta el analisis descriptivo de los
datos obtenidos para cada una de las dimensiones tanto de la
personalidad como de la CVLP, se establece la normalidad
de la muestra por medio de la prueba Kolmogorov-Smirnov
y se da cuenta de las medidas de correlacion pertinentes
(Pearson o Spearman) para establecer la relacion entre las
variables de estudio.

Consideraciones éticas

Se tuvieron en cuenta los lineamientos de la resolucion
8430 de 1993 del Ministerio de Salud, por la cual se estable-
cen las normas cientificas, técnicas y administrativas para
la investigacion en salud, sobre todo en lo concerniente al
articulo 6 del capitulo II. También se tuvo en cuenta el codigo
deontoldgico de psicologia establecido para Colombia en la



ley 1090 de 2006, principalmente en los lineamientos de el
capitulo I1 —de la competencia profesional y de la relacion
con otros profesionales, articulo 18—, el capitulo [V —de la
investigacion y docencia—y el capitulo V —de la obtencion
y uso de la informacion—. Finalmente, se tuvo en cuenta la
ley 1581 de 2012, por la cual se dictan las disposiciones
generales para la proteccion de datos personales.

Resultados

Para el analisis de los resultados, se inici6 con una des-
cripcion de las puntuaciones obtenidas en las dos variables de
estudio, utilizando medidas de tendencia central y dispersion;
a continuacion, se procedio a establecer la normalidad de los
datos con el fin de establecer los estadisticos pertinentes; y,
por ultimo, se hicieron las correlaciones correspondientes
entre las variables de estudio y sus distintas dimensiones.

En primer lugar, en la Tabla 1 se indican las puntuaciones
brutas, percentilares, porcentajes y la desviacion obtenidas
para las dimensiones de personalidad evaluadas por el P-IPG
y para las dimensiones de CVL, evaluadas por el PCVL.
Para el caso de la personalidad, se puede observar que las
puntuaciones son relativamente moderadas para cada uno
de los rasgos, y dentro del rango “moderado”, la estabilidad
emocional y la vitalidad presentaron las puntuaciones mas
altas, mientras que la cautela y la autoestima registraron
las puntuaciones mas bajas. Estos resultados sefialan que
en la muestra de estudio la ausencia de hipersensibilidad,
ansiedad, preocupaciones y tension nerviosa, ademas de
la presencia de vigor y energia, se encuentran en un grado
de normalidad. Por su parte, los rasgos relacionados con
el cuidado a la hora de tomar una decision, el agrado por
llevar cabo una tarea dificil y la curiosidad intelectual, son
caracteristicas menos predominantes en los participantes.
Los datos de desviacion tipica indican una muestra relati-
vamente uniforme.

Ademas de esto, para la variable calidad de vida laboral
las dimensiones que presentaron una puntuacion mas alta
fueron las condiciones del ambiente y del trabajo e impacto
social, mientras que las que obtuvieron una puntuacion
mas baja fueron el desarrollo y la seguridad en el empleo,
seguidas de la compensacion y los beneficios, aunque su
comportamiento es positivo. Esto indica que la percepcion
mas positiva esta relacionada con la confortabilidad y
seguridad de las instalaciones, del equipamiento y de los
horarios de los lugares de trabajo.

También, se presenta una percepcion positiva con
respecto a que las organizaciones funcionan dentro de pa-
rametros de legalidad, responsabilidad social y cuidado del
medio ambiente. Sin embargo, se percibe en forma menos



positiva las posibilidades de desarrollo en la organizacion,
la estabilidad en el empleo y la distribucion de beneficios.
La desviacion tipica es relativamente uniforme para cada
una de las dimensiones de la CVL.

Tabla 1.
Puntuaciones descriptivas para las medidas de persona-
lidad y CVL

. ., Puntuacion . Desviacion
Dimension bruta (x) Percentiles tipica
Prueba PPG-IPG
ASC 21.7 43 49
RESP 25 41 5.5
EST EMO 232 46 5.1
SOC 204 36 4.05
CAU 231 37 4.5
ORIG 237 40 42
CoOM 23 39 4.8
VIT 245 45 5.5
AUT 94 36 15.1
Prueba PCVL

CB 14.3 71.5% 3.0
CAT 19.7 82.1% 2.8
NT 19 79.2 % 2.8
DSL 9. 70 % 23
DO 14.7 73.5% 2.8
DF 13 79.4 % 225
EL 12 74.4 % 2.6
IS 19.5 81.2% 2.9

Nota. ASC = ascendencia; RESP = responsabilidad; EST EMO
= estabilidad emocional; SOC = sociabilidad; CAU = cautela;
ORIG = originalidad; COM = comprension; VIT = vitalidad,
AUT = autoestima; CB = compensacion y beneficios; CAT =
condiciones del ambiente y del trabajo; NT = naturaleza de la
tarea; DSL = desarrollo y seguridad laboral; DO = democracia
organizacional; DF = derechos fundamentales; EL = estabilidad
laboral; IS = impacto social.

En segundo lugar, se realizo la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para establecer si los datos analizados en la muestra
de estudio corresponden a una poblacion con distribucion
normal. Al observar la Tabla 2 se puede apreciar que los
datos obtenidos para las dimensiones tanto la prueba PPG-
IPG como para la prueba PCVL sefialan que los datos de
ocho de las dimensiones de personalidad y cinco de las
dimensiones de la CVL corresponden a una distribucion
normal, con niveles de significacion que varian entre .004
y .402. En contraste, las dimensiones de responsabilidad y
autoestima del P-IPG, asi como las dimensiones de desarrollo
y seguridad laboral, derechos fundamentales y equilibrio
laboral (del PCVL), no presentan una distribucién normal.



Tabla 2.
Resultados prueba Kolmogorov-Smirnov para la muestra

Dimension Resultado  Significacion
Ascendencia DN 265
Responsabilidad 044
Estabilidad emocional DN 182
Sociabilidad DN A12
Cautela DN 078
Originalidad DN 402
Comprension DN 306
Vitalidad DN 218
Autoestima 022
Compensacién y beneficios DN 182
C011d1c1011es del ambiente y del DN 162
trabajo
Naturaleza de 1a tarea DN 229
Desarrollo y seguridad laboral 004
Democracia organizacional DN A17
Derechos fundamentales 035
Equilibrio laboral 015
Impacto social DN 159

Nota. DN = distribucion normal.

En tercer lugar, se realizo una correlacion entre las di-
mensiones de las variables personalidad y la CVL, para lo
cual se utilizaron los coeficientes de correlacion producto
momento de Pearson para las que presentaban distribu-
cion normal, y el coeficiente de correlacion de rangos de
Spearman para las que no presentaban distribucion normal
(véase Tabla 3).

Como se puede observar, las magnitudes de las correla-
ciones entre las dimensiones de la personalidad y la CVL
fueron moderadas y en la mayoria de los casos su direccion
fue positiva, aunque en algunos fue negativa. Por ejemplo,
la ascendencia presenta una correlacion positiva con las
condiciones del ambiente y del trabajo, la naturaleza de la
tarea y el impacto social, siendo la asociacion mayor con
esta ultima; al igual que la responsabilidad, que muestra
una correlacion positiva con las condiciones del ambiente
y del trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social,
siendo la asociacion mayor con esta tltima, con un nivel
de significacion de .01, pero una correlacidon negativa con
la compensacion y beneficios, y el desarrollo y seguridad
laboral, ambas a un nivel de significacion de .01.

Asimismo, la estabilidad emocional mantuvo una co-
rrelacion positiva con las condiciones del ambiente y del
trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social, siendo
con esta tltima la asociacion mayor, las tres a un nivel de
significacion de .01. También, la sociabilidad presentd
una correlacion positiva con las condiciones del ambiente
y del trabajo y el impacto social, ambas con un nivel de



Tabla 3.
Correlaciones entre dimensiones de la personalidad y la CVL

Dimensién
Personalidad/CVL CB CAT NT DSL DO DF EL IS
ASC —.094 172% 167 —.075s 012 .084s —.011s .200%
RESP —238gt* 220s%* .203s* -211s* -.071s 0425 .045s 316s%*
EST EMO —.057 270 3071 —.080s 064 164s .139s 302%*
socC 030 179% 161 —.009s 021 062s .080s .180%
CAU —.168% 046 126 —.198s* —.048 012s —-039s 132
ORIG 036 278 .300%* 065 070 .194s% 141s 385
COM —-.014 PRIEE 177 002s 107 247sF* .134s 268%E
VIT -.210% 171% 209% — 188g%* -117 0285 .029s QTR
AUT — 1285 254s%* 267s%% —131s 024s 107s .070s .338sH*

Nota. ASC = ascendencia; RESP = responsabilidad; EST EMO = estabilidad emocional; SOC = sociabilidad; CAU = cautela;
ORIG = originalidad; COM = comprension; VIT = vitalidad; AUT = autoestima; CB = compensacion y beneficios; CAT = condicio-
nes del ambiente y del trabajo; NT = naturaleza de la tarea; DSL = desarrollo y seguridad laboral; DO = democracia organizacional;

DF = derechos fundamentales; EL = estabilidad laboral; IS = impacto social.

significacion de .05. Mientras que la autoestima, mostr6
una correlacion positiva con las condiciones del ambiente
y del trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social,
siendo con esta ultima la asociacion mayor, y un nivel de
significacion de .01 para las tres.

Por otra parte, la cautela mostr6 una correlacion nega-
tiva con la compensacion y beneficios y con el desarrollo y
seguridad laboral, con la primera a un nivel de significacion
de .05y con la segunda de .01. Mientras que la originalidad
sostuvo una correlacion positiva con la naturaleza de la
tarea, los derechos fundamentales, el equilibrio laboral y
el impacto social, las cuatro con un nivel de significacion
de .01. También, la comprension tuvo una correlacion
positiva con las condiciones del ambiente y del trabajo,
la naturaleza de la tarea, los derechos fundamentales y el
impacto social, la segunda a un nivel de significacion de
.05 y las otras tres a .01.

Finalmente, la vitalidad presentd una correlacion positiva
con las condiciones del ambiente y del trabajo, la natura-
leza de la tarea y el impacto social, siendo mayor con esta
ultima la asociacion mayor, a un nivel de significacion de
.01, mientras con las primeras fue de .05; y una correlacion
negativa con la compensacion y beneficios con el desarrollo
y seguridad laboral, la primera a un nivel de significacion
de .05, y la tiltima, a .01.

Discusion

Los resultados hallados en este estudio confirman la
idea de que se presentan relaciones entre la personalidad
y la CVL. Sin embargo, estas asociaciones no se dan entre



los constructos generales, sino entre ciertos rasgos de la
personalidad y ciertas dimensiones de la calidad de vida
laboral. Algunas de estas relaciones muestran una aso-
ciacion positiva en el mismo sentido en que lo sugieren
los estudios de Huang et al. (2007), Heller et al. (2009) y
Malekiha et al. (2012); mientras que otras muestran una
correlacion negativa que coincide con los hallazgos de
Albanesi et al. (2003). Sin embargo, es importante aclarar
que los estudios anteriores no evaluaron la CVL en sentido
estricto ni tuvieron en cuenta las mismas dimensiones del
presente estudio.

Con respecto a las asociaciones positivas encontradas,
es decir, entre las dimensiones de personalidad de ascen-
dencia, responsabilidad, estabilidad emocional, sociabilidad
y autoestima, y las condiciones del ambiente del trabajo,
la naturaleza de la tarea y el impacto social, estas sugieren
que en la medida en que la persona tiene una apreciacion
mas positiva de si misma, ello incide en la valoracion que
hace de las condiciones fisicas y de equipamiento, asi
como del horario, la posibilidad de utilizar sus capacidades
laborales y la autonomia para hacerlo, e incluso la manera
como la organizacion asume su responsabilidad social.
Ello puede explicarse, por una parte, en la medida que una
buena autoestima contribuye a mejorar la motivacion de
las personas en el contexto laboral (Che et al., 2006), y,
por otra, porque genera comportamientos proactivos para
aumentar su propio bienestar (Huang et al., 2007).

En este mismo sentido, las dimensiones de personalidad
referentes a la originalidad, la comprension y la vitalidad
mostraron una correlacion positiva con las dimensiones del
CVL que hacen referencia a las condiciones del ambiente
y del trabajo, la naturaleza de la tarea y el impacto social



(en el caso de originalidad, solo con las dos ultimas). Esto
podria indicar que, en general, una persona que presenta
una estructura de personalidad mas positiva, en términos
de estar mas orientada hacia retos intelectuales, tareas di-
ficiles, confianza y tolerancia hacia los demads (con energia
y vitalidad), y a hacer valoraciones mas positivas de las
dimensiones mencionadas de la CVL. Esto se encuentra
en consonancia con lo encontrado por Laca et al. (2010),
debido a que estos autores establecieron que las dimensiones
de personalidad de afabilidad y apertura mental predicen
un nivel alto de satisfaccion.

En contraste, las dimensiones de personalidad referentes
a laresponsabilidad, la cautela y la vitalidad mostraron co-
rrelaciones negativas con las dimensiones de compensacion
y beneficios, y desarrollo y seguridad laboral de la CVL.
Este aspecto no aparece en ninguno de los estudios revisados
con antelacion, dentro de los cuales se presentan relaciones
negativas solo cuando hay alguna psicopatologia, pero
no en personas sanas (Albanesi et al., 2003). Una posible
explicacion para este hallazgo podria estar relacionada con
que las expectativas que tienen las personas mas constantes
y perseverantes en las tareas propuestas (asi no sean de su
agrado), mas cuidadosas a la hora de tomar decisiones,
que trabajan con mayor rapidez y que hacen mas cosas
que los demas, es decir, con mas responsabilidad, cautelay
vitalidad, pueden tener mayores salarios y contar con otros
beneficios como contraprestacion a su contribucion de la
organizacion, como lo son las posibilidades de crecimiento
en la organizacion y la estabilidad en el empleo, es decir,
lo que tiene que ver con las dimensiones de compensacion
y beneficios, y de desarrollo y seguridad laboral. De este
modo, al puntuar mas alto en esas dimensiones de la perso-
nalidad, la percepcion subsecuente de dichas dimensiones de
CVL tiende a tener una valencia negativa. Estos resultados
confirman los hallazgos realizados por Gémez y Ponce de
Leon (2010) en el sentido de que el salario es la variable
mas relevante para explicar la percepcion de la CVL.

Por otra parte, las dimensiones de personalidad refe-
rentes a la originalidad y la comprension fueron las inicas
que mostraron una correlacion positiva con la dimension
de derechos fundamentales de la escala de CVL. Esto
implica que el gusto por las tareas dificiles, la curiosidad
intelectual, la fe en los demas, la tolerancia y paciencia
hacia estos tenderia a generar una valoracion mas positiva
con respecto a la forma como es tratado por los demas y
a observar una mayor libertad de palabra, un trato mas
equitativo, procesos disciplinarios justos, respeto por su
privacidad y ausencia de violencia laboral (psicologica o
fisica). Este aspecto se puede explicar, en parte, debido a
que la tolerancia hacia los demas constituye un componen-
te clave de la inteligencia emocional. En este sentido, de



acuerdo con un estudio realizado por Ziauddini y Naroei
(2013), se ha encontrado una relacion positiva entre la
inteligencia emocional y la CVL, posiblemente debido a
que las personas que tienen mayor inteligencia emocional
pueden vivir comodamente con los demas, sentirse utiles y
aceptados por los demas y, finalmente, tener la oportunidad
de aumentar sus habilidades y conocimientos.

Adicionalmente, la originalidad también presento una
asociacion positiva con el equilibrio laboral, lo que supone
que el gusto por las tareas dificiles y la curiosidad intelectual
genera valoraciones mas positivas con respecto a que los
roles que desempefian en su trabajo no afectan negativamen-
te el desarrollo en otras dimensiones de su vida personal,
como la familia, la recreacion, la vida comunitaria o el
descanso. Esto es coherente con lo planteado en el modelo
de Hackman y Oldham (1975, citados en Furnham, 2011),
en el sentido que un mayor grado de identidad con el cargo
se traduce en una mayor satisfaccion laboral, y ello, a su
vez, produciria una percepcion mas favorable de la CVL.

Por tltimo, es importante considerar que los hallazgos
aqui presentados permiten pensar que la personalidad juega
un papel importante en la valoracion de la CVL; no obstante,
para futuros estudios debe considerarse el hecho de trabajar
con muestras mas extensas y con mayor diversidad pobla-
cional, lo que permitiria hacer una mayor generalizacion
de los resultados. Adicionalmente, desde el punto de vista
metodologico valdria la pena utilizar aproximaciones mas
robustas por medio de técnicas de analisis multivariado para
evaluar como se puede explicar la percepcion de la CVL
a partir de la personalidad. Ello implicaria preguntarse en
qué grado la personalidad explica la percepcion de la CVL
y cual es su peso diferencial con respecto a las variables
del contexto organizacional.
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Resumen

La calidad de vida laboral (CVL) y la personalidad constituyen dos de los topicos de mayor interés en la investigacion del
comportamiento humano en la organizacion. La presente investigacion tuvo como objetivo identificar si es posible predecir
la CVL a partir de algunas dimensiones de personalidad. Para su desarrollo, se utiliz6 un disefio descriptivo correlacional con
una muestra conformada por 145 trabajadores de cinco empresas del sector privado de la ciudad de Bogota. La personalidad
se evalud por medio de la prueba PPG-IPG, de Gordon (1993), y para la calidad de vida se utiliz6 el PCVL, de Gomez-Rada
(2010). Se analizaron los resultados por medio estadisticos descriptivos y de cardcter correlacional entre las variables con
los coeficientes producto momento de Pearson y los rangos de Spearman. Los resultados muestran que la valoracion de la
CVL se encuentra relacionada positivamente con el hecho de que el trabajador muestre una personalidad mas positiva, en
términos de mayor autoestima, cautela, originalidad, comprension y vitalidad.

Palabras clave: calidad de vida laboral, personalidad, estudio correlacional, PPG-IPG, perfil de calidad de vida laboral.

The relation between personality dimensions according to P-IPG

and the perceived labor life quality

Abstract

Labor life quality (CVL, for its Spanish acronym) and personality conform two of the most interesting topics in human
behavior research within the organization. The aim of this research was to identify whether it was possible to predict CVL
as of some personality dimensions. To do so a correlational descriptive design was used. The sampling was made up of 145
workers at 5 private sector companies in the city of Bogota. Personality was evaluated through the Gordon PPG-IPG test,
and for life quality, Gomez PCVL (2010) was used. The results were analyzed by means of descriptive statistics and the
relation between variables was analyzed through Pearson moment-product coefficients and Spearman ranges. Results show
that CVL valuation is positively related to the fact that the worker shows a more positive personality in terms of greater
self-steem, caution, originality, understanding, and vitality.

Key words: labor life quality, personality, correlational study, PPG-IPG, labor life quality profile.



Relagdio das dimensaes de personalidade segundo o P-IPG e
a qualidade de vida profissional percebida

Resumo

A qualidade de vida profissional (QVP) e a personalidade constituem dois dos topicos de maior interesse na pesquisa
do comportamento humano na organizagdo. Esta pesquisa teve como objetivo identificar se ¢ possivel predizer a QVP a
partir de algumas dimensdes de personalidade. Para seu desenvolvimento, foi utilizado um desenho descritivo correlacional
com uma amostra conformada por 145 trabalhadores de cinco empresas do setor privado da cidade de Bogota, Colombia. A
personalidade foi avaliada por meio do teste PPG-IPG, de Gordon (1993), e para a qualidade de vida foi utilizado o PCVL,
de Gomez-Rada e Ponce de Leon (2010). Foram analisados os resultados por meios estatisticos descritivos e de carater
correlacional entre as variaveis com os coeficientes produto momento de Pearson e as categorias de Spearman. Os
resultados mostram que a avaliagdo da QVP se encontra relacionada positivamente com o fato de o trabalhador mostrar uma
personalidade mais positiva, em termos de mais autoestima, cautela, originalidade, compreensao e vitalidade.
Palavras-chave: qualidade de vida profissional, personalidade, estudo correlacional, PPG-IPG, perfil de qualidade de
vida profissional.

Introduction

There are different approaches to the concept of CVL
that coincide in pointing out that it is a multidimensional
construct that includes various organization conditions
(physical, institutional support, human resource processes
such as labor security, integration into the work place, labor
development opportunities, active participation in deci-
sion making, and in the design of their labor lives) which
generate an impact in the workers’ labor motivation, that
protect and promote the employees’ satisfaction within the
work environment and, henceforth, they affect their labor
welfare (Chivenato, 2005; Gonzalez, Hidalgo, Salazar &
Preciado, 2009; Pedraja, Contreras & Almodoévar, 2011;
Cafion & Galeano, 2011).

This study is supported by the proposal developed in
the 70s at Harvard University by Walton, and adapted for
Colombia by Gomez-Rada (2010), which states that CVL
is made up of eight factors: a fair and adequate compensa-
tion, workplace safety and health conditions, employment
and capability development, social integration within the
organization, regulation, work and complete life space, and
social importance within labor life.

On the other hand, there is no single method to evaluate
CVL. A methodological pluralism has been the option, to-
gether with the inexcusable combination of various analysis
and focus levels that have permitted to valuate in a systematic
and integrated manner all those sidelines that make up life



in the workplace (Gélvez, 2004), which include objective
methods that use quantitative measures related to the work
environment such as safety, environmental hygiene, lighting
and noise level, among others; or related to the organization
itself, such as time tables, salary and education, etc.; and,
as to the workers, performance, physical load, and fatigue
(Grueso & Anton, 2011); and subjective methods evaluating
perceived CVL based on opinions and judgments given by
workers as regards their work environment (Ruiz e Ispizua,
1989, cited in Valles, 2014).

In this order of ideas, among subjective techniques
based on quantitative and qualitative measurements stand
out observation, interviews, questionnaires, and macro
surveys, group discussion, and labor satisfaction scales
(Royer, 2011). As regards the above, it is observed that
questionnaires have been the ones used more frequently,
and within this group, several kinds have been developed
such as CVP-35, which measures well-being experience as
derived from the equilibrium perceived by the individual
between challenging work demands and load and psycho-
logical, organizational, and relational resources available
to face them (Quezada, Castro & Cabezas, 2010); the labor
life quality profile, that evaluates Walton’s eight dimensions
(1973), an instrument that will be used as a tool for this
study (Gomez-Rada and Ponce de Ledn, 2010).

There are likewise various approaches to the perso-
nality construct which, according to Atkinson & Hilgard
(2003), converge into a concept describing the growth and



development of a person’s whole psychological system.
Similarly, Moreno, Garrosa & Galvez (2005) point out that
personality is made up by a series of underlying traits that
are inferred as of the individual’s behavior both explicit
and as of private experience. At the same time, according
to Fumham (2011), personality includes the person’s habi-
tual responses in the face of every day happenings, which
implies uniform behavior patterns that, though they may
be changed, generally last throughout time. Such patterns
manifest themselves in essential contexts such as the
emotional, social, moral, socio-cultural and family-related
ones (Rios, 2008)

For the purpose of this study, personality will be assumed
as of the theory-of-traits perspective, according to which
it can be understood as the set of traits that determine an
individual’s way to behave, among which their ascendance,
responsibility, emotional stability, sociability, cautiousness,
originality, personal relationships, and strength can be poin-
ted out (Rodriguez, Chavez, & Garibay-Bermudez, 2014).

Regarding personality evaluation, the projective and
objective techniques are highlighted, the latter ones based
on the traits theory (Bovie, Orlet & Ibanez, 2001). Within
trait theory there exist various developed tools, frequently
used, and which are applied in organizations, such as 10PF,
developed by Cattel (s.f), cited in Papalia & Wendkos,
2010; the California Psychological Inventory (CPI) drafted
by the University of Minnesota; the Eyseck Personality
Inventory (EPI), cited by Montafio, Palacios & Gantiva
(2009); and among them the PPG-IPG test, which will be
used within the framework of the present research, which
evaluates the traits described formerly (Rodriguez-Chavez
& Garibay-Bermudez, 2014).

There are some studies that have been developed within
the international context regarding CVL and personality.
Albanesi, Garelly & Casari (2003) carried out a study
whose objective was to find out personality styles and life
quality in psychology students. From the results it was
not possible to detect any positive correlation between
life quality and any specific personality style, but multiple
negative correlations were indeed detected, and the social
wellbeing scale was the one that obtained the closest relation
to personality styles such as the paranoid, the schizo-typical
and the schizoid ones.

Malekiha, Abedi & Baghban (2012) carried out a research
to examine the relation between the family-work conflict and
the work-family conflict, which is one of CVL dimensions
and the five outstanding personality traits. Results showed
that neuroticism and consciousness were related in both
directions of the conflict whereas extraversion was not.

Other studies relate personality not directly to CVL
but to a construct closely related to labor satisfaction. In



this regard, Heller, Lance, Brown & Watson (2009) did
two studies (a cross-sectional and a longitudinal one for
over a year), whose objective was to examine the validity
of personality in the workplace as a predicting factor of
labor satisfaction and as a mediator of the global persona-
lity effects on labor satisfaction. Results showed that (a)
individuals vary significantly in their personality among the
roles where they were significantly more open to experience
and less extroverted at the workplace, and (b) personality
was a better predictor of labor satisfaction. In study number
two participants were recruited as of the database of former
students of a Canadian university; students were selected
in order to make sure that participants came from a wide
variety of organizations, which reduced the impact of the
organization’s context in the conclusions. This study showed,
in addition, that each one of the personality dimensions at
the workplace was mediated by the association between
and among its corresponding personality traits and labor
satisfaction.

Laca, Mayoral, Mejia & Yafiez (2010) show an empi-
rical intercultural study that starts as of the assumptions of
psychology of subjective wellbeing as applied in the labor
environments. Under an overall comparative purpose, firstly,
the relation between and influence upon factors of affectivity,
personality, and socio-demographic aspect was studied in
the labor wellbeing of teachers in Spain and Mexico and,
later on, the set of factors was identified that better predicted
intrinsic labor satisfaction. The results obtained indicate
the existence of meaningful personal differences as to the
perception of labor satisfaction between the two countries
and cultures. Affectivity (positive and negative) predicts
labor satisfaction (high and low) for both samplings. For
Spanish teachers, affability and mental opening predict a
higher satisfaction level; for Mexican teachers, only the
affability personality factor ended up being predictive.

In compliance with the above, labor life quality (CVL)
has been set as a study topic at different organizations; it has
an outstanding place in human talent performance; and it is
one of the primordial factors within the work environment
(Barrios & Paravic, 2006).

On the other hand, personality is one of behavior’s
variables that have interested various authors, and whose
effects have been associated to motivation and human
performance at the organization (Che, Beh, Uli & Idris,
2006; Huang, Lee & Chang, 2007).

At the same time it has been observed that there exist
individual factors that may affect or be affected by the
perception of such Life Quality and which make up an
essential aspect to be obtained, personality being one of
them. This is backed up through research conducted by
Albanesi and collaborators (2009); Heller and collaborators



(2009); Huang and collaborators (2007); and Laca and
collaborators (2010), who point out the relations between
personality’s components and constructs associated to
CVL. Nonetheless, no studies have been done in the strict
sense of the word to understand the relation between
these two complex variables and the effect originated by
the personality type in the perception of CVL, especially
in the Colombian context where there are few studies on
this topic, and the existing ones have concentrated more
on measuring relations with other variables, such as the
willingness to undergo an organizational change (Garcia-
Rubiano y Forero-Aponte, 2016).

In consonance with the above, the need is observed
for some research where Perceived Labor Life Quality
and Personality are correlated, and whose outcome will
permit to enrich the incipient body of knowledge on this
matter. Because of this, in this research the interest lies on
that subject. Consequently, this research is interested in
defining: Which are the relations appearing between Labor
Life Quality and personality traits within a group of workers
at some Bogota enterprises?

Method

A descriptive-correlational type of design was used, since
the aim was to qualify and measure variables in order to
come across the correlation index between them and thus
determine the existing degree of relationship (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2016).

Participants

Sampling was made up of 63 women (43.4%) and 82
men (52.6%). There were 4 groups comprising different
ages: 18 to 25,26 to 35,36 to 45 and 46 to 55 years of age,
in which there were: 45 - (31%), 65 (44.8%), 26 - (17.9%),
7 - (4.8%) and 2 — years old (1.4%), the latter ones with
missing data —, respectively; as for length of time working,
42 (29%) had been working for less than a year, 73 (50.3%)
from 1 to 5 years, 23 (15.9%) from 6 to 10 years, 6 (4.1%)
for longer than 10 years, and 2 (1.4%) with missing data,
all of them from five Bogota D.C. enterprises. Company
selection was made by convenience and according to the
participants’ availability. Participants were chosen through
incidental-like sampling according to the availability (as set
by the enterprises) of the people who were to participate in
the study, and criteria such as inclusion and exclusion for
those who at the time of the study were members of these
organizations, with a three-month minimum working period
through a labor contract and minimum 48 work hours each.



Instruments

The PPG-IPG personality test designed by Gordon 1993,
cited by Rodriguez-Chavez and Garibay-Bermudez, 2014)
was used, which evaluates 8 dimensions or traits through
38 items. It shows a 0.74 and 0.89 reliability for PPG and
0.76 and 0.92 for IPG, through the split-half method, as
corrected by the Spearman-Brown formula. The construct
validity was set through the correlation with other known
personality tests, obtaining correlations between 0.37 and
0.66 for some of the dimensions in the Guilford-Zimmerman
Temperament Inventory; between 0.21 and 0.58 with Thurstone
Temperament Inventory; finally, between 0.28 and 0.66 with
the Adult Opinion Survey. This test is made up of two sub-
tests, each one of which evaluates 4 personality dimensions.
PPG measures 4 dimensions: Ascendency, Responsibility,
Emotional Stability, and Sociability, and by combining the
previous scores it provides a Self-Esteem score. IPG includes
Caution, Originality, Personal Relations, and Vitality (Gordon,
1993, quoted by Rodriguez-Chavez and Garibay-Bermuiidez,
2014). For this study, a Cronbach alpha was used to confirm
the test reliability, and a 0.86 value was obtained.

The perceived labor-life quality was evaluated by means
of the PCVL test as designed and validated by Gémez-Rada
(2010), which is made up by 8 dimensions and 39 items that
respond to a four degree Likert-like scale. Its dimensions
are compensation and benefits, environmental and work
conditions, nature of the task, labor development and safety,
organizational democracy, fundamental rights, and labor
balance and social impact. The test was validated as of the
perspective of the response theory to the TRI item; to do so,
a test for 250 subjects from three enterprises was devised.
The results obtained show an adjustment level around the
1.00 medium and 1.02 for the extremes, and a 0.97 integral
reliability index. These results were verified for the present
application, and an adjustment level around the 1.03 medium
and 1.06 for the extremes as well as a 0.90 integral reliability
index were obtained. An internal consistency measure through
Cronbach’s Alpha that showed 0.92 was also obtained.

Procedure

The study development went through the three following
phases, which included: (a) setting up the study sampling
by contacting the enterprises that were informed about the
study goal; (b) data collection: workers were given a copy
of'the informed consent where the purpose of the study was
set, confidentiality of the data was guaranteed, as well as
the assurance that no negative repercussions for their posts
would take place (Ministry of Health Resolution 8430 of
1993, and the Psychology Deontological Code as set for
Colombia by Act 1090 0f 2006, complying with Chapter I1



regarding Professional Competence and the Relations with
Other Professionals, Article 18, Chapter IV of Research and
Teaching, and Chapter V on Data Gathering and Use); (c)
an Excel data base was drafted, data analysis was carried
out using the SPSS software, and the results were discussed
in light of previous conceptual and empirical developments.

Data Analysis

Initially, a descriptive analysis of the data obtained was
made for each one of the dimensions regarding both per-
sonality and CVLP. Later on, the sampling normality was
set using the Kolmogorov-Smirnov test. Finally, pertinent
correlation measures (Pearson and/or Spearman) were
used to establish the relation between the study variables.

Ethical Considerations

For this research the procedures set under Resolution
8430 of 1993 issued by the Ministry of Health were taken
into account; they establish the scientific, technical and
administrative norms regulating research in health; this
investigation took into account aspects as those mentioned
in Chapter I, article 6. The Psychology Deontological Code
as set for Colombia under Act 1090 of 2006 was taken into
account, guided by Chapter II on Professional Competence
and the relation with Other Professionals, article 18; Chapter
IV on Research and Teaching, and Chapter V on Obtaining
and Using Data; and, finally, Act 1581 of 2012 whereby
general dispositions are set for personal data protection.

Results

For an analysis of the results, initially a description was
made of the scores obtained for the two study variables, by
using for such a purpose central-tendency and dispersion
measurements. Later on, data normality was set in order to
establish the pertinent statistics; and, finally, the correspon-
ding correlations were made between the study variables
and their different dimensions.

Firstly, Table 1 indicates gross scores, percentiles,
percentages and deviations obtained for the personality
dimensions measured by PIPG and for the CVL dimensions
as evaluated by PCVL. Regarding the case of personality,
it can be observed that scores are relatively moderate for
each one of the traits and — within this moderate range —
emotional stability and vitality provide the highest scores
whereas cautiousness and self esteem record lower scores.
These results indicate that in the study sampling there is an
absence of hyper sensitivity, anxiety, worries and nervous
tension; besides, the presence of vigor and energy are under



a degree of normality. On the other hand, traits related to
carefulness while making a decision, the satisfaction of
doing an unpleasant task, and intellectual curiosity are less
predominant characteristics among those participants. Data
on standard deviation indicate a relatively uniform sampling.
For labor life quality, dimensions showing a higher score:
environmental conditions and work and social impact got
the highest score. The ones getting the lowest score are
development and job security followed by compensations
and fringe benefits, although their behavior is positive.
This shows that the most positive perception is related to
comfort and safety at the locations, equipment and work-
place schedules. Likewise, there is a positive perception
that organizations work under parameters of legality, social
responsibility, and environmental care. On the other hand,
the organization’s development possibilities, job stability and
benefit distribution are perceived in a less positive manner.
As regards the standard deviation, it may be observed that
it is relatively uniform for each one of CVL dimensions.

Table 1.
Descriptive scores for personality measurements and CVL

: . Gross score ) . Standard
Dimension _ Percentiles L
X) deviation
PPG-IFG Test
ASC 21.7 43 49
RESP 25 41 5.5
EMO EST 232 46 5.1
SOC 204 36 4.05
CAU 23.1 37 4.5
ORIG 23.7 40 42
COoOM 23 39 48
VIT 245 45 55
AUT 94 36 15.1
PCVL Test

CB 14.3 71.5% 3.0
CAT 19.7 82.1% 2.8
NT 19 79.2 % 2.8
DSL 9 70 % 2.3
DO 14.7 73.5% 2.8
DF 13, 79.4 % 2.25
EL 12 74.4 % 2.6
IS 19.5 8l1.2% 2.9

Note: ASC (ascendance); RESP (responsibility); EST EMO
(emotional stability); SOC (sociability); CAU (cautiousness);
ORIG (originality); COM(understanding); VIT (vitality); AUT(self
esteem); CB (compensation and benefits); CAT(environment and
work-place conditions); NT (task nature); DSL (development and
job safety);DO (organizational democracy); DF(fundamental
rights);EL (labor stability); IS (social impact).



As asecond instance, the Kolgomorov-Sminov test was
performed in order to find out whether the data analyzed
in the study sampling corresponded to a population with
a normal distribution. When analyzing Table 2, it can be
seen that data obtained for the dimensions related to the
PPG-IPG and the PCVL tests indicate that the data obtained
for the 8 personality dimensions and 5 of CVL dimensions
correspond to a normal distribution, with significance values
going from 0.004 through 0.402. In contrast, responsibility
and self-esteem dimensions (P-IPG), development and labor
security, fundamental rights and labor balance (PCVL) do
not present a normal distribution.

Table 2.
Results for the Kolmogorov-Smirnov test regarding the
sample

Dimension Result Significance
Ascendency DN 265
Responsibility 044
Emotional stability DN 182
Sociability DN 12
Cautiousness DN 078
Originality DN 402
Understanding DN 306
Vitality DN 218
Self Esteem 022
Compensation and benefits DN 182
Environment and work-place .

conditions i DN 162
Nature of task DN 229
Development and labor safety 004
Organizational democracy DN 117
Fundamental rights 035
Work balance 015
Social impact DN 159

Note: DN: normal distribution

In a third instance, a correlation was made between
personality variables and CVL. Pearson product-moment
correlation was used for those that showed a normal dis-
tribution; and Spearman’s rank correlation coefficient, for
those that did not show a normal distribution (See Table 3).

As can be seen in Table 3, correlation magnitudes bet-
ween personality dimensions and CVL were moderate and
in most cases theirs was a positive direction although it was
negative for some of them. Ascendency shows a positive
correlation under environment and work conditions, task
nature and social impact, the latter being the one with a
higher association. Responsibility shows a positive corre-
lation with environment and work conditions, task nature
and social impact, the latter being the one with a greater
association and significance level at 0.01. On the other hand,
it shows a negative correlation as regards compensation



and benefits, development and labor security; in this case
both at a 0.01 significance level.

Emotional stability maintains a positive correlation
under environment and work conditions, task nature and
social impact, and it is with the last one where there is a
stronger association, in this case, the three located at the
0.01 significance level. Sociability shows a positive corre-
lation under environment and work conditions as well as
social impact, both ata 0.05 significance level. Self esteem
shows a positive correlation under environment and work
conditions, task nature and social impact, the latter being
the higher association with a 0.01 significance level.

Cautiousness shows a negative correlation as regards
compensation and benefits, development and labor safety;
in this case the former at a 0.05 and in the second ata 0.01
significance level. Originality keeps a positive correlation
as regards the nature of the task, fundamental rights, labor
balance and social impact, the four of them being ata 0.01
significance level, the second being at a 0.05 significance
level and the other three at 0.01. Vitality shows a positive
correlation under environment and work conditions, task
nature and social impact, which is higher with the latter
one at a 0.01 significance level, whereas with the former
is 0.05. On the other hand, it shows a negative correlation
as regards compensation and benefits, development and
labor safety, being the former one at a 0.05 significance
level and the latter at 0.01.

Discussion

The results obtained from this study confirm the idea
about the relations existing between personality and CVL.
Nonetheless, these associations do not take place among
general constructs but within certain personality traits
and certain dimensions related to labor life quality. Some
of these relations show a positive association in the same
sense as the one suggested by the studies done by Huang et
al (2007), Heller et. al. (2009) and Malekiha et. al. (2012);
others show a negative relation, which coincides with the
findings by Albanesis et. al. (2003). However, it is important
to point out that these studies do not examine CVL in a strict
sense as well as the same dimensions of the present study.

Regarding the positive relations found, personality di-
mensions (ascendency, responsibility, emotional stability,
sociability and its outcome, self-esteem) with work envi-
ronment conditions, task nature and social impact, suggest
that as long as the person has a more positive appreciation
of themselves, this has an incidence in the valuations they
make of physical conditions and equipment, of schedule,
of the possibility of using labor skills and the autonomy to



Table 3.
Correlations between personality dimensions and CVL

Dimension

Personality/CVL CB CAT NT DSL DO DF EL IS
ASC —094 172 167* —075s 012 .084s —011s 290%
RESP —238g%* 220s%* 203s* —211s* —071s .042s 045s 316s%*
EST EMO —057 270%* 301 —080s .064 164s 139s 392k
SOC 030 179%* 161 —009s .021 .062s .080s .189*
CAU —.168* 046 126 —.198s* —.048 012s —039s 132
ORIG 036 278 300 .065s .070 .194s* 141s J385kx
COM —014 231k A77* .092s 107 2475 134s 268+
VIT —-.210% A71* .209* —.188s** —117 .028s 029s 278k
AUT —128s 2545%* 2675%* —131s .024s 107s .070s 338g**

Note: ASC (ascendance); RESP (responsibility); EST EMO (emotional stability); SOC (sociability); CAU (cautiousness);
ORIG (originality); COM (understanding); VIT (vitality); AUT (self esteem); CB (compensation and benefits); CAT (environment
and work-place conditions); NT (task nature); DSL (development and job safety); DO (organizational democracy); DF (fundamental
rights); EL (labor stability); IS (social impact).

do so, in addition to the way the organization assumes its
social responsibility. This can be explained in part to the
extent that good self-esteem contributes to improve people’s
motivation within a labor context (Che et. al., 2006), and
on the other hand it generates proactive behaviors in order
to increase their own wellbeing (Huang et al., 2007).

In the same sense, personality dimensions (originality,
understanding and vitality) showed a positive correlation
with CVL dimensions (environment and work conditions,
task nature, and social impact), and in the case of originality
only with the two latter ones. This points out that in general,
a person showing a more positive personality structure in
the sense of being more guided toward intellectual challen-
ges, difficult tasks, trust in and tolerance towards others,
with energy and vitality, also tends to make more positive
valuations of these CVL dimensions. This is in consonance
with the findings by Laca, Mayoraal, Mejia & Yafiez (2010),
who, stated that personality dimensions of affability and
mental opening predict a high satisfaction level.

In contrast, personality dimensions (responsibility, cau-
tiousness and vitality) showed negative correlations with the
CVL dimension (compensation and benefits, development
and labor safety). This aspect does not appear in any of the
studies reviewed previously, among which negative relations
are found only when there is some psychopathology but
not in healthy persons (Albanesis et al, 2003). One possible
explanation for this finding could be determined because
expectations held by people who are more constant and
persevering as to the tasks proposed even if they do not
like them, who are more careful when they have to make
decisions, who work faster and do more things with others
(responsibility, cautiousness and vitality) can be higher in



terms of salary and other benefits they ought to get as a
counterbalance for their contribution to the organization,
such as the possibility to grow within the organization as
well as employment stability (compensation and benefits,
development and labor security), so that by aiming higher in
those personality dimensions the subsequent perception of
CVL dimensions tends to have a negative value. Likewise,
these results confirm the findings by Gomez and Ponce de
Leon (2010) in the sense that the salary constitutes the most
relevant variable to explain the perception as regards CVL.
On the other hand, personality dimensions (originality
and understanding) were the only ones that showed a
positive correlation with fundamental rights. This implies
that the taste for hard tasks, intellectual curiosity, faith in
others, tolerance and patience towards them, would tend to
generate a more positive valuation as regards the way they
are treated by others, to keep a higher freedom of speech,
amore equal treatment, fair disciplinary processes, respect
for privacy, and lack of labor violence (psychological or
physical). This can be explained in part since tolerance to
others constitutes a key component of emotional intelligence.
According to studies by Ziauddini & Naroei (2013), there
exists a positive relation between emotional intelligence and
CVL which is determined because those who have a higher
emotional intelligence can live comfortably with others, can
feel useful, accepted by others and, in the end, can have the
opportunity to increase their skills and knowledge.
Likewise, originality also showed a positive association
with labor balance. This implies that the persons’ taste for
difficult tasks and intellectual curiosity generates more
positive valuations since the roles they play at their work
place do not affect negatively the development of other



dimensions in their personal life such as their family,
recreation, community life, or rest. This is coherent with
what is proposed in Hackman and Oldham’s model (1975)
as cited in Furham (2011) in the sense that a higher degree
of identity with the post translates into a higher labor satis-
faction and this, at the same time, would generate a more
favorable perception regarding CVL.

Finally, it is important to consider that the findings
shown here lead us to think that personality plays a very
important role in the CVL valuation; nonetheless, working
with more extensive and diverse populations ought to be
considered, as it would make a wider generalization of the
results. Additionally, from a methodological viewpoint, it
would be worthwhile to use more robust approximations
making use of multi-varied analysis techniques to evaluate
how as of personality CVL perception can be explained.
This would imply to ask: To what extent personality ex-
plains CVL perception? And, what is its differential weight
regarding the variable in the organizational context?









