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Factores determinantes de calidad 
de vida laboral de investigadores 

en ies de Ciudad Juárez

Luis Fernando Maldonado Azpeitia,3 luis.maldonado@uacj.mx
Gabriel Ibarra Mejía, gabriel.ibarra@uacj.mx
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Resumen
La Calidad de Vida Laboral (cvl) es un proceso mediante el cual se 
otorgan al trabajador las condiciones físicas, psíquicas y sociales 
óptimas para su desempeño. Está conformada por diversos factores 
que hacen de la misma una necesidad para cualquier organización. 
Desde hace años ha sido abordada por múltiples autores sin que al 
momento se haya encontrado una definición conceptual única,  ni 
tampoco una metodología y herramientas para su medición. A partir 
de los años setenta, varias disciplinas cuyo principal interés es el 
trabajador han definido múltiples conceptos. El objetivo de esta in-
vestigación es identificar los factores determinantes que componen 
la cvl. En este sentido, primero se realiza un análisis de la evolución 
de los conceptos a lo largo del tiempo; en segundo lugar, se efec-
túa el análisis de los factores determinantes más mencionados en 

3 Estudiante del Doctorado en Ciencias Administrativas de la Universidad Autónoma de 
Ciudad Juárez.
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investigaciones considerando seis aspectos. Luego se desarrolla 
una discusión con otras revisiones de la literatura, haciéndose una 
comparación de los resultados encontrados. Finalmente, con base 
en todo lo analizado se concluye construyendo un concepto general. 
Éste es completamente multidisciplinario y conlleva consideracio-
nes en torno a futuras investigaciones que permitirán corroborar la 
información descrita.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, calidad de vida en el trabajo, 
calidad de vida.

Abstract
Quality of work life (qwl) is a process by which the employee is gran-
ted with thephysical, psychological and social optimal conditions 
for his performance, composed of several factors which make it a 
necessity for any organization. It has been approached by mul-
tiple authors for years without any unique conceptual definition, 
methodology and tools for measurement, since the 70’s multiple 
concepts has been defined within various disciplines which his main 
interest is the worker. So the objective of this research is to identify 
the determining factors that make up the qwl, first making an analy-
sis of concepts over the years, second, the analysis of the determi-
ning factors mentioned in investigations and third a depth analysis 
of the research’s taking into account six aspects, fourth, develops 
a discussion with other literature reviews and will compare the re-
sults. Concluding with the achievement of building a general concept 
based on everything analyzed, which is completely multidiscipli-
nary aspect with regards to future research which may corroborate 
the information described.

Key words: Quality of worklife, quality of working life, quality of life.
Introducción
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la descripción del problema, así como de los objetivos, las hipótesis y 
la justificación del proyecto, para finalmente terminar en su alcance.

Antecedentes
Esta investigación se originó en la evidencia tanto teórica como empí-
rica que se ha presentado sobre la teoría y la práctica de la calidad de 
vida laboral.

En lo que se refiere a la evidencia teórica, la calidad de vida labo-
ral (cvl) es un proceso mediante el cual se otorgan al trabajador las 
condiciones físicas, psíquicas y sociales óptimas para su desempeño. 
De éstas, aquellas en las que más se han enfocado los investigado-
res en tanto consideran que mejoran la cvl son la satisfacción (Suttle, 
1997; Delamotte y Takezawa, 1984; Sun, 1988; Jamal y Baba, 1991; 
Fernández, 1999; Sirgy et al., 2001; Herrera y Cassals, 2005; Flores 
et al., 2011); las condiciones de trabajo (Fernández, 1999; Lau, 2000; 
Sirgy et al., 2001; Cole et al., 2005;  Guerrero, Cañedo, Rubio y Fer-
nández, 2006; Cañon, 2011) y la eficacia (Munduate, 1993; Guerrero, 
2006; Akranaviit y Ruževiius, 2007; Cañon y Galeano, 2011; Jyothi y 
Jyothi, 2012).

La cvl está influenciada por diversos factores que hacen de la 
misma una necesidad para cualquier organización. Desde hace años 
ha sido abordada por múltiples autores sin que al momento se haya 
encontrado una definición única, como tampoco existe una metodolo-
gía y herramientas para su medición. Además, desde los años setenta, 
varias disciplinas cuyo principal interés es el trabajador han definido 
múltiples conceptos, como la ergonomía, la psicología, la medicina y 
la administración, lo cual lo vuelve más complejo el problema.

Según el análisis de operación e impacto en el fortalecimiento 
realizado por el Programa de Mejoramiento del Profesorado (Pro-
mep, 2006), las empresas y el desarrollo humano están ligados pro-
fundamente a la ciencia y la tecnología. Tanto las empresas como las 
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del conocimiento. La sociedad del conocimiento y su impacto en el 
mejoramiento social, político, científico y económico ha sido signi-
ficativa en los últimos tiempos, en este caso, para los trabajadores 
del conocimiento o investigadores. Por lo que, la adecuada adminis-
tración de estos recursos clave debe ser primordial para el Programa 
Nacional de Innovación (pni, 2011).

En lo que se refiere a la evidencia empírica sobre la calidad de 
vida laboral en las instituciones de educación superior (ies) sólo se 
han determinado algunos de los factores. Por otra parte, también la 
experiencia personal en las ies indica la necesidad de que los investi-
gadores tengan una cvl satisfactoria para el desempeño de sus fun-
ciones. 

Planteamiento del problema
Se han identificado dos aspectos a resolver, uno práctico y otro teóri-
co; tomando en cuenta los antecedentes mencionados, en el aspec-
to práctico se ha constatado que la ausencia o baja cvl proviene de 
problemas psicosociales y del espacio de trabajo. Algunos de estos 
problemas psicosociales son el estrés, la desmotivación, la baja pro-
ductividad, el ausentismo, la rotación de personal, las enfermedades, 
la insatisfacción laboral, problemas trabajo-familia, falta de identidad, 
la pertenencia y la falta de compromiso; los problemas del espacio de 
trabajo provienen precisamente de éste y de su organización, a lo que 
se agregan cuestiones ambientales como el color, el ruido, las vibra-
ciones y la iluminación.

Mediante la observación se ha encontrado que los investigado-
res de alto nivel, manifiestan algunos de los problemas detectados 
que son determinantes para una buena CVL. A su vez, no existe una 
forma de medición específica y cuantitativa de la CVL, lo cual eviden-
cia un problema real.



73

FA
CT

OR
ES

 D
ET

ER
MI

NA
NT

ES
 D

E C
AL

ID
AD

 D
E V

ID
A L

AB
OR

AL
 D

E I
NV

ES
TIG

AD
OR

ES
 EN

 IE
S D

E C
IU

DA
D 

JU
ÁR

EZEl cuanto al aspecto teórico, en la literatura se han encontrado 
múltiples definiciones de calidad de vida laboral. Sin embargo, aun-
que varias disciplinas han estudiado este problema, no se encuentra 
un concepto único que muestre los factores determinantes. En este 
sentido, sólo se han realizado mediciones de cvl tomando en cuenta 
los factores que cada autor consideró importantes. Por lo que, resulta 
necesario contribuir al desarrollo de una teoría que explique la cvl y 
generar el constructo y el instrumento de medición.

Objetivos
En este apartado se presenta el objetivo general, así como los objeti-
vos específicos de la investigación.

Objetivo general
Desarrollar un modelo de ecuaciones estructurales con los factores 
determinantes de la calidad de vida laboral, que mida y pueda explicar 
de forma efectiva la calidad de vida laboral de investigadores de alto 
nivel, a fin de que puedan mejorar su desempeño.

Objetivos específicos
•	 Realizar una revisión exhaustiva del estado del arte, inclu-

yendo la revisión de revistas especializadas a fin de identifi-
car los componentes de la calidad de vida laboral, conocer su 
importancia, para definirlos con claridad y precisión.

•	 Diseñar un cuestionario para realizar el trabajo de campo in-
cluyendo los componentes más importantes de calidad de 
vida laboral.

•	 Identificar y seleccionar una muestra de Instituciones de 
Educación Superior (ies) a fin de identificar a los investigado-
res considerados para este estudio.

•	 Aplicar el cuestionario, fase de investigación y experimentación.
•	 Hacer un análisis factorial confirmatorio.
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•	 Validación en campo.

Hipótesis
En esta sección se exponen los supuestos a comprobar; hipótesis gene-
ral, hipótesis específicas, seguidas de las preguntas de investigación.

Hipótesis general
•	 El modelo propuesto explica cómo aumentar la calidad de 

vida laboral de investigadores de alto nivel.
•	 Hipótesis específicas.
•	 Hay factores predictores de la calidad de vida laboral que ex-

plican el desempeño de investigadores de alto nivel.
•	 Los factores determinantes de la calidad de vida laboral pue-

den mejorar el desempeño de investigadores de alto nivel.

Justificación
A partir de los resultados aportados por esta investigación se esperan 
beneficios científicos, económicos, sociales y académicos. 

Entre los impactos científicos, y tomando en cuenta los factores 
descritos, anteriormente se estudió el impacto de la calidad de vida 
laboral de trabajadores del conocimiento (Brinkley, Fauth, Mahdon 
y Theodoropoulou, 2009), aunque no específicamente de investiga-
dores de alto nivel. Por ello, esta investigación busca determinar los 
factores críticos, desarrollar la teoría y pretende lograr, a modo de im-
pacto académico, la generación de nuevas líneas de investigación que 
puedan dejar huella en la sociedad y en las escuelas, en los centros 
de investigación públicos y privados, incidiendo también en la temá-
tica investigada, abriendo la brecha de conocimiento a otras ramas 
afines que consoliden la investigación. Además, pretende mejorar la 
capacidad de explicación de la teoría, que hoy aparece desarticulada, 
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efectividad la cvl.

El impacto económico de este trabajo es importante para las ies 
y la sociedad en su conjunto, porque la mejora de los aspectos relacio-
nados con la calidad de vida laboral traerá mejoras en la productividad, 
la competitividad, la innovación, y contribuirá a evitar enfermedades 
psicosomáticas y el ausentismo, propiciando un ambiente creativo y 
generando lealtad hacia la empresa, como se ha visto ya en estudios 
similares sobre el tema (Nanjundeswaraswamy y Swamy, 2012).

Así, se pretende mejorar la calidad de vida laboral de los investi-
gadores de alto nivel y desarrollar esta investigación como un aporte 
a la humanización de los empleos, siendo éste su impacto social y 
un objetivo importante de la calidad de vida laboral (Mañas, Salvador, 
Boada, González, Agulló, 2007)

Delimitación y alcance
Los resultados de esta investigación explican los factores que in-
tegran la satisfacción en el trabajo y la calidad de vida solamente 
en el segmento de instituciones de educación superior investiga-
das. Para probar su generalidad será necesario replicar esta inves-
tigación en otras ies.

Es posible que los factores que más contribuyen a la satisfac-
ción laboral y a la calidad de vida en el trabajo sean muy diversos y 
que, además, realicen distintas contribuciones en una u otra organi-
zación, dependiendo de los recursos de la misma organización y del 
desarrollo del propio investigador. Sin embargo, también se considera 
posible que aun cuando existe una diversidad de factores, de manera 
subyacente se encuentren algunas coincidencias. Por lo que, se re-
itera la necesidad de replicar este tipo de proyecto. En este sentido, 
esta propuesta trata de consolidar los resultados a fin de generalizar 
el modelo propuesto.
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En este capítulo se describe el análisis de la literatura revisada, con-
formada por más de cincuenta artículos científicos publicados a lo 
largo de cuarenta años por diversos autores principales. Los mis-
mos fueron clasificados de acuerdo a tópicos relacionados con la 
calidad de vida laboral.

Antecedentes de la calidad de vida laboral
La calidad de vida laboral (cvl) es un proceso mediante el cual se otor-
gan al trabajador las condiciones físicas, psíquicas y sociales óptimas 
para su desempeño. Entre éstas, aquellas en las que más se han en-
focado los investigadores en tanto consideran que mejoran la cvl son 
la satisfacción (Suttle, 1997; Delamotte y Takezawa, 1984; Sun, 1988; 
Jamal y Baba, 1991; Fernández, 1999; Sirgy et al., 2001; Herrera y 
Cassals, 2005; Flores et al., 2011); las condiciones de trabajo (Fernán-
dez, 1999; Lau, 2000; Sirgy et al., 2001; Cole et al., 2005;  Guerrero 
et al., 2006; Cañon, 2011) y la eficacia (Munduate, 1993; Guerrero, 
2006; Akranaviit y Ruževiius, 2007; Cañon y Galeano, 2011; Jyothi y 
Jyothi, 2012). 

En esta revisión de literatura se identificaron los factores deter-
minantes que componen la cvl. Primero se realizó un análisis de la 
evolución de los conceptos a lo largo del tiempo, examinándose más 
de 40 artículos de investigación científica y libros que contienen defi-
niciones de conceptos relativos a la cvl; luego se analizan los factores 
determinantes más mencionados en las investigaciones y posterior-
mente se discuten los resultados de las investigaciones consideran-
do seis aspectos. Finalmente, se lleva a cabo una discusión con otras 
revisiones de la literatura, realizándose una comparación de los resul-
tados encontrados. 

Como se mencionó, primeramente se presentará una revisión de 
la literatura en la que se describen los conceptos utilizados. En este 
sentido, los mismos son analizados de acuerdo a su aparición crono-
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y de otras disciplinas pues se trata de conceptos multidisciplinarios. 
Así, se examinan tres etapas en las que se han encontrado tanto si-
militudes como cambios en la visión de la cvl y en la forma en que 
se han medido. En una segunda parte se desarrolla un análisis de los 
principales factores que afectan la cvl, así como la forma en que han 
sido referidos por los autores. Éstos son analizados de manera global 
para definir el concepto, examinándose los 13 factores principales en-
contrados y otros que se destacan en las investigaciones revisadas. 
En la tercera parte se analizan los tipos de investigación y los objeti-
vos en que han sido encauzadas, así como las diversas poblaciones 
estudiadas a fin de conocer en qué áreas se ha trabajado el concepto 
y los diversos instrumentos utilizados para medir la cvl y los factores 
determinantes. En la cuarta parte se lleva a cabo un análisis contras-
tando el conjunto de resultados encontrados con los resultados pre-
sentados en otras revisiones de literatura.

Por último, se concluyendo con la construcción de un concepto 
general, que permite establecer que la cvl es de aspecto multidisci-
plinario y conlleva consideraciones de futuras investigaciones que 
permitirán corroborar la información descrita.

Conceptos de Calidad de Vida Laboral en la línea del tiempo
A pesar de tratarse de definiciones surgidas desde la perspectiva de 
varias disciplinas, los conceptos analizados se encuentran correla-
cionados, mostrando convergencia en la calidad de vida laboral. Las 
características de los conceptos encontrados son analizadas en di-
versas investigaciones y libros sobre el tema. En éstos, los investiga-
dores aportan su definición desde diferentes perspectivas, manejan-
do el constructo que funciona en sus realidades laborales o que es el 
más importante, sin lograr una definición de tipo holístico,.

A partir del estudio de los elementos que componen cada defini-
ción se logró hacer el análisis general del concepto durante un periodo 
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definiciones, las cuales se exponen destacando sus principales ca-
racterísticas, lo que permite agruparlas en tres etapas que se descri-
ben a continuación: a) Humanización del trabajo y satisfacción de las 
personas, b) Impacto del trabajo en las personas y c) Calidad de vida 
laboral, un enfoque multidisciplinario.

Primera etapa: humanización del trabajo 
y satisfacción de las personas
Se ubica entre mediados de los setenta e inicios de los noventa. Se 
analizaron nueve definiciones correspondientes a esta etapa, las cua-
les fueron agrupadas de acuerdo a sus coincidencias y al hecho de 
que tienen una limitada visión de los componentes en común. Entre 
las principales características detectadas se encuentran el ver la ca-
lidad de vida laboral como una forma de humanizar los trabajos (Wal-
ton, 1973; Turcotte, 1986; Fernández y Giménez, 1988; Robins, 1989) 
y como la satisfacción de las necesidades del individuo tanto en el 
área laboral como en su vida diaria (Suttle, 1977; Delamotte y Takeza, 
1984; Sun, 1988); también se vincula con la eficacia en la organiza-
ción y con la participación del individuo en la misma (Nadler y Lawler, 
1983; Sun,1988).

Entre los principales elementos analizados en los conceptos 
de las investigaciones podemos destacar la satisfacción laboral y la 
eficacia en la organización (Nadler y Lawler, 1983; Sun,1988); otros 
autores consideran los sentimientos positivos hacia el trabajo, las 
perspectivas o mejoras a futuro y la motivación (Katzell et al., 1975); 
mientras que otros coinciden en que tiene que ver con la productivi-
dad (Delamotte y Takeza, 1984; Sun,1988), el bienestar (Turcotte, 
1986; Sun, 1988), el cambio organizacional (Sun, 1988; Fernández 
y Giménez, 1988), la libertad en los puestos de trabajo (Sun, 1988), 
con una forma de pensar (Nadler y Lawler, 1983) y con la mejora en la 
toma de decisiones (Nadler y Lawler, 1983; Robbins, 1989); asimismo, 
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y Lawler, 1983; Delamotte y Takeza, 1984; Robbins, 1989). En esta 
etapa podemos destacar la búsqueda de la humanización del trabajo 
y de la satisfacción del individuo, estableciendo una relación entre la 
calidad de vida (cv) y la cvl (Katzell et al., 1975; Turcotte, 1986). En la 
tabla 1 se pueden observar los principales elementos de las distintas 
definiciones aportadas por los autores que determinaron el concepto 
durante los primeros años a partir de su aparición.

Tabla 1
Principales elementos analizados durante la primera etapa del 

concepto de calidad de vida laboral y coincidencias                                      
entre los autores.

Elementos Frecuencia

Humanizar el lugar de trabajo 4

Solución de problemas 3

Satisfacción 3

Relación cv y cvl 2

Eficacia 2

Fuente: elaboración propia con base en varios artículos.

Podemos concluir que esta etapa es considerada como un perio-
do de exploración, durante el cual se trató de establecer el concepto 
de la calidad de vida laboral como una forma de cambiar el enfoque 
que consideraba a las personas como máquinas en su área de trabajo, 
y de buscar los factores que determinan el desempeño del trabajador 
y la mejora de sus condiciones de trabajo.

Segunda etapa: impacto del trabajo en las personas
Inicia en la década de los noventa, extendiéndose hasta el año 2000 
aproximadamente. Durante la misma se constata que se mantienen 
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siendo la relación de la cvl con la satisfacción laboral la que aparece 
de manera más constante en las diversas definiciones (Jamal y Baba, 
1991; Heskett et al., 1994; De la Poza, 1998; Fernández, 1999; Lau, 
2000). Se analizaron seis definiciones correspondientes a esta etapa 
en las cuales se agrupan diversos elementos que la distinguen. Por 
ejemplo, el impacto que tiene el trabajo en las personas, identificán-
dose coincidencias en los elementos que componen las definiciones 
de los distintos autores.

Asimismo, se pueden encontrar algunos elementos ya identifica-
dos en la etapa anterior, destacándose la motivación por ser el único 
elemento mencionado en dos de las definiciones (De la Poza, 1998; 
Fernández, 1999); también se repiten elementos como ver a la cvl 
como la humanización del trabajo y como medio de eficacia (Mun-
duate, 1993), como las perspectivas de mejora a futuro, además de 
la relación que tiene con la calidad de vida (Fernández, 1999) y como 
mejora de la toma de decisiones (De la Poza, 1998).

Por otra parte, se incorporan ahora los conceptos de estrés, car-
ga de trabajo, conflictos laborales y rotación (Jamal y Baba, 1991), 
compromiso organizacional (Jamal y Baba, 1991; Fernández, 1999), 
control en la organización (Munduate, 1993), estrategias de cambio 
(De la Poza, 1998; Fernández, 1999), mejoras del trabajador (De la 
Poza, 1998; Lau, 2000), ambiente laboral, mejoras a las condicio-
nes del trabajo y sistemas de compensación (Fernández, 1999; Lau, 
2000); además, aparece la visión de la cvl desde la seguridad laboral, 
como elemento único considerado por un solo autor (Lau, 2000). Por 
lo que, estos conceptos son más multidisciplinarios y mezclan aspec-
tos correspondientes a otras disciplinas, como la ergonomía, la psico-
logía y la salud.

Factores como los sentimientos, la forma de pensar, la libertad, la 
solución de problemas, la productividad y el bienestar no fueron mane-
jados en las investigaciones analizadas como en la etapa anterior. Por 
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etapa. En la tabla 2 pueden observarse los principales elementos de las 
distintas definiciones aportadas por los autores que determinaron el 
concepto en este periodo.

Tabla 2
Principales elementos analizados durante la segunda etapa del con-

cepto de calidad de vida laboral y coincidencias entre los autores.

Elementos Frecuencia

Satisfacción 5

Compromiso organizacional 2

Motivación 2

Estrategias de cambio 2

Mejora del trabajo 2

Fuente: elaboración propia con base en varios artículos.

Podemos concluir que se trata de una etapa en la que se comien-
zan a trabajar aspectos relacionados con el aspecto físico del ambien-
te laboral y a observar cuestiones desde otras perspectivas, como la 
psicología, la medicina y la salud. De esta manera, da comienzo el uso 
de conceptos multidisciplinarios que abarcarán el concepto general 
de acuerdo a como se mide actualmente la calidad de vida laboral.

Tercera etapa: calidad de vida laboral, un enfoque multidisciplinario
A partir del año 2000 y hasta el día de hoy se constata que desde la 
primera etapa se mantienen como principales características la sa-
tisfacción laboral (Punto y Krishna, 2000; Sirgy et al. 2001; Lau et al., 
2001; Herrera y Cassals, 2005; Akranaviit y Ruževiius, 2007; Flores 
et al., 2011; Al Muftah y Lafi, 2011) y la eficacia en la organización 
(Guerrero et al., 2006; Akranaviit y Ruževiius, 2007; Cañon y Galeano, 
2011; Real et al., 2012; Jyothi y Jyothi, 2012). Al mismo tiempo, otros 
dos aspectos adquieren mucha relevancia: la salud laboral (Sirgy et al. 
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y Silva, 2010; Real, 2012) y el ambiente laboral (Sirgy et al. 2001; Ed-
vardsson y Gustavsson, 2003; Cole et al., 2005; Guerrero et al., 2006; 
Akranavičiūtė y Ruževičius, 2007; Cañon y Galeano, 2011; Real et al., 
2012; Jyothi y Jyothi, 2012), por lo que también son analizados entre 
las principales características.

En esta última etapa se constata que la calidad de vida laboral 
ha adquirido un carácter multidisciplinario, que implica la incorpora-
ción de aspectos nuevos y, en algunos casos, de aspectos aislados, 
no analizados por todos los autores, por ejemplo, la felicidad (Punto 
y Krishna, 2000), la influencia en el desempeño laboral y la relación 
laboral (Real et al., 2012), la supervisión o retroalimentación al traba-
jador (Sirgy et al. 2001), los beneficios domésticos y la seguridad para 
los familiares de los trabajadores (Chang y Krausse, 2009) y el clima 
organizacional (Cañon y Galeano, 2011), como características consi-
deradas necesarias para la medición de la cvl.

Entre las características examinadas que se repiten en las diferen-
tes etapas podemos mencionar aquellas necesarias para el trabajador, 
como la humanización del trabajo por medio de la cvl (Guerrero et al., 
2006), las perspectivas y las mejoras a futuro (Sirgy et al. 2001; Lau 
et al., 2001; Chang y Krausse, 2009), la relación entre cv y cvl (Jyothi 
y Jyothi, 2012), y aspectos como la motivación del trabajador (Punto 
y Krishna, 2000; Sirgy et al. 2001), la relación con la carga de trabajo 
(Sirgy et al. 2001; Quezada, Sanhueza y Silva, 2010), los conflictos labo-
rales (Sirgy et al. 2001), la mejora del trabajador (Lau et al., 2001; Cole 
et al., 2005), la toma de decisiones (Cañon y Galeano, 2011; Jyothi y 
Jyothi, 2012), los sistemas de compensación (Lau et al., 2001; Chang 
y Krausse, 2009), el control de la organización (Edvardsson y Gustavs-
son, 2003; Quezada, Sanhueza y Silva, 2010), la estrategia de cambio 
y el cambio organizacional (Akranaviit y Ruževiius, 2007; Cañon y Ga-
leano, 2011), las condiciones de trabajo (Quezada, Sanhueza y Silva, 
2010), la necesidad de contar con seguridad laboral (Lau et al., 2001; 
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EZChang y Krausse, 2009; Quezada, Sanhueza y Silva, 2010). Entre las 
características que vuelven a ser retomadas por los autores en esta ter-
cera etapa y que no fueron consideradas por los autores analizados en 
la segunda, está la cvl como solucionador de problemas (Edvardsson 
y Gustavsson, 2003; Jyothi y Jyothi, 2012) y vista como mejora de la 
productividad (Real et al., 2012) y el bienestar (Chang y Krausse, 2009).

Entre las nuevas características desarrolladas se incluyen las 
cuestiones psicosociales del individuo y de la organización, como el 
balance trabajo-familia y la diversidad (Chang y Krausse, 2009), los 
horarios flexibles de trabajo, los salarios, la salud, la seguridad fa-
miliar, las condiciones ambientales, el clima laboral y organizacional 
(Sirgy et al. 2001; Chang y Krausse, 2009; Quezada, Sanhueza y Sil-
va, 2010), la experiencia del individuo en el trabajo (Punto y Krishna, 
2000; Herrera y Cassals, 2005; Quezada, Sanhueza y  Silva, 2010; 
Real, 2012) y el ambiente laboral (Sirgy et al. 2001; Edvardsson y 
Gustavsson, 2003; Sathya y Rajaram, 2012). Se analiza también el 
impacto de las condiciones ambientales (Cole et al., 2005; Quezada, 
Sanhueza y Silva, 2010; Al Muftah y Lafi, 2011), el estudio de las rela-
ciones laborales (Segurado y Agulló, 2002; Edvardsson y Gustavsson, 
2003) y cómo la satisfacción del trabajador se ve afectada o mejora 
según el salario (Sirgy et al. 2001; Flores et al., 2011).

Entre los factores que dejaron de utilizarse se encuentran los 
sentimientos, la libertad del trabajador, el estrés, el compromiso or-
ganizacional y la rotación. En la tabla 3 pueden observarse los prin-
cipales elementos que han definido el concepto desde inicios del año 
2000 hasta la fecha.
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Principales elementos analizados durante la tercera etapa del con-
cepto de calidad de vida laboral y coincidencias entre los autores

Elementos Frecuencia

Satisfacción 7

Ambiente laboral 7

Eficacia 5

Salud 5

Experiencia laboral 4

Perspectivas o mejoras a futuro 3

Horarios flexibles 3

Seguridad laboral 3

Condiciones ambientales 3

Fuente: elaboración propia con base en varios artículos.

Podemos concluir que esta etapa es la más completa en cuanto al 
concepto de calidad de vida laboral, cuya definición se ha enfocado desde 
perspectivas diversas, tomándose en cuenta no sólo la mejora de las con-
diciones de trabajo y la satisfacción del trabajador. Además, se incorpora 
un enfoque holístico que incluye los aspectos psicológicos, sociales y fí-
sicos necesarios para que el trabajador tenga una cvl acorde a todas las 
perspectivas que le pueden afectar. Aun así, no se ha encontrado una de-
finición que involucre todos los aspectos y mucho menos un instrumento 
de medición óptimo, que permita conocer a fondo el constructo.

Definiciones de Calidad de Vida Laboral desde otras disciplinas
En tanto el concepto de calidad de vida laboral implica análisis reali-
zaados desde diversas perspectivas, se han encontrado definiciones 
y trabajos procedentes de otras disciplinas, como la psicología, la er-
gonomía y la medicina.

El aspecto psicológico de la cvl se relaciona íntimamente con 
cuestiones de organización, de clima laboral y del ser humano en ge-
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EZneral. En este sentido, Fernández y Giménez (1998) enfocan este as-
pecto en las cuestiones operativas orientadas al completo desarrollo 
como ser humano. De la Poza (1998) lo muestra como las aptitudes, 
los estímulos y la satisfacción destinadas a lograr que la cvl genere 
un cambio en las organizaciones. Por otra parte, en la definición de 
Punto y Krishna (2000) la cvl se vincula con la experiencia del traba-
jador y qué tan contento se siente en su trabajo. Por último, Segurado 
y Agulló (2002) engloban este aspecto en el análisis general de la in-
teracción de los individuos con su medio de trabajo.

La ergonomía es otra disciplina íntimamente relacionada con la 
calidad de vida laboral. Como lo menciona Lau (2000), las condiciones 
y el ambientes de trabajo favorables promueven y protegen el desa-
rrollo del empleado. Edvardsson y Gustavsson (2003) relacionan la 
existencia de un ambiente de trabajo seguro con la posibilidad de me-
jorar las relaciones sociales, mientras que Real et al. (2012) lo hacen 
con el impacto positivo que tiene el trabajador en el desempeño y los 
resultados organizacionales.

También la medicina se relaciona con la cvl. En este sentido, la 
salud ocupacional constituye una de las principales ramas a partir de 
las cuales la industria se vincula con el desempeño del trabajador y 
con las cuestiones de salud que le competen dentro y fuera del área 
laboral. Uno de los conceptos procedentes de la medicina es el de Cole 
et al. (2005), que hace referencia al ambiente de trabajo y a la salud 
del empleado. Herrera y Cassals (2005) aluden a la satisfacción de 
las necesidades personales a partir de la experiencia en el trabajo. Por 
otra parte, en su definición relativa al impacto del trabajo sobre las 
personas, Cañón y Galeano (2011) lo vinculan con aspectos de la sa-
lud laboral.

Temáticas principales de la calidad de vida laboral
Durante la revisión de la literatura se encontraron los siguientes aspec-
tos como temáticas principales de la calidad de vida laboral, destacán-
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dos según lo encontrado en las siguientes temáticas principales.

Satisfacción laboral
Santos Rego et al., (2010) mencionan la satisfacción laboral como un 
aspecto que refiere que nuestras necesidades y expectativas labora-
les se han cumplido. Las definiciones en este sentido han sido varia-
das y los enfoques también diversos. Estos autores la definen como 
un estado emocional positivo en relación con el trabajo, a la vez que 
la consideran un estado afectivo, que da cuenta del gusto o disgus-
to personal mostrado hacia el trabajo. Igualmente, abundan quienes 
piensan que la satisfacción laboral va más allá de las emociones, ra-
zón por la cual alcanza tanta relevancia en la conducta del trabajador. 
Wagar (1998), por su parte, examina la relación entre la reducción 
permanente de la fuerza de trabajo y la satisfacción del empleado, 
resaltando que es necesaria la planeación para que la reducción de 
trabajo produzca resultados positivos y mejoras en la satisfacción del 
empleado.

Relaciones laborales
Akranaviit y Ruževiius (2007) mencionan cómo las relaciones labo-
rales deben ser favorables. En este sentido, entienden que los entor-
nos de trabajo favorables propician una intención menos corrupta en 
el sector público y entre las personas  que perciben bajos ingresos. 
Gjorgji Sardzoska y Li-Ping Tang (2012) examinan la relación existen-
te entre la reducción permanente de la fuerza de trabajo y la relación 
empleado-empleador.

Ambiente laboral
Apoyados en otros autores en los que basaron su investigación 
(Kristof-Brown et al., 2005; Vancouver y Schmitt, 1991), Akranaviit 
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EZy Ruževiius (2007) concluyen que un ambiente de trabajo favorable 
aumenta la satisfacción, el compromiso y el rendimiento.
 
Eficiencia
Santos Rego et al. (2010) analizan la eficiencia en los ambientes aca-
démicos. Señalas que las creencias de autoeficacia afectan la motiva-
ción, la autorregulación y el logro o rendimiento. Wagar (1998) exami-
na la relación existente entre la reducción permanente de la fuerza de 
trabajo y la eficacia del empleado, mientras que Jamal y Baba (1991) 
relacionan la rutinización del trabajo con la eficiencia, la productividad 
y la efectividad organizacional. Por otra parte,trabajos teóricos recien-
tes sugieren que las actividades de trabajo y las normas de trabajo 
influyen en la percepción de calidad de vida en el trabajo (Rice et al., 
1985).

Salud
De la Cruz Sánchez et al. (2011) hacen referencia a la salud en relación 
con la cvl, señalando que la inversión de tiempo en la realización de 
deportes o hacer ejercicio físico se asocia con una mejor calidad de 
vida en las personas que realizan regularmente estas actividades. Por 
lo que, participar en programas de ejercicio físico puede mejorar dife-
rentes dimensiones del bienestar psicológico y emocional.

Seguridad
Dollard y Bakker (2010) desarrollan un esquema de trabajo, el Psycho-
social Safety Climate (psc), un componente específico del clima orga-
nizacional relacionado con  un “clima de seguridad y salud psicoso-
cial”, que espera preceder a las condiciones de trabajo. Al respecto, 
podría decirse que el movimiento por el clima de seguridad frente a 
los problemas de salud y las lesiones físicas ha ganado considerable 
terreno en las organizaciones.
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Guerrero Pupo et al. (2006) mencionan que se requiere que el hom-
bre dirija y controle su trabajo, siendo necesario lograr una mejor 
y mayor compatibilidad entre el hombre y los medios técnicos que 
utiliza para realizar su labor. Real Pérez et al. (2011), por su parte, 
explican cómo las organizaciones que generan bienes y/o servicios 
de calidad a través de adecuadas condiciones de trabajo y de opor-
tunidades de desarrollo personal/profesional para sus empleados, 
son las que obtienen mayores ganancias y lo gran mejor conside-
ración social. Es más, hoy existe una visión compartida en torno al 
hecho de que un sistema eficaz requiere necesariamente algunas 
características organizacionales, destacándose la calidad de sus 
profesionales.

Estrés
Al Muftah y Lafi (2011) relacionan el estrés con la productividad. En 
este sentido mencionan que los empleados que experimentan mayo-
res niveles de estrés debido al trabajo y a los conflictos en la vida, 
han disminuido la percepción de control sobre las demandas laborales 
y no laborales, son menos productivos, menos comprometidos y se 
encuentran menos satisfechos con su organización, siendo  más pro-
pensos al ausentismo o a abandonar la organización.

Gamero Burón (2010) menciona que las nuevas condiciones de 
productividad y competitividad empresarial, impuestas en lo eco-
nómico por los mercados crecientemente globalizados, genera una 
creciente “inseguridad” en las condiciones de empleo e intensifica 
la “presión laboral” sobre las personas en las organizaciones. Esta 
situación contribuye al sentimiento físico y psíquico de no sólo sen-
tirse “estresado” sino, más aún, “quemado por el trabajo” (burnout). 
Por lo que se ha pretendido obtener una visión cuantitativa de la im-
portancia que tiene un entorno de trabajo libre de estrés y documen-
tar los potenciales beneficios de su prevención eficiente.
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Calidad de vida
Akranaviit y Ruževiius (2007) analizan la relación existente entre la 
calidad de vida y la calidad de vida laboral como una relación de de-
pendencia, en la cual la evaluación integrada de la calidad de vida 
debe incluir todos los ámbitos y componentes,así como la calidad 
de vida laboral. Los resultados de la investigación mostraronque los 
empleados  se encuentran más satisfechos con su calidad de vida en 
general que con la calidad de la vida laboral.

Balance vida-trabajo
Delsen y Smiths (2010) analizan cómo el balance vida-trabajo, que 
implica más tiempo balanceado, permitirá a los empleados organizar 
su tiempo de trabajo de manera más acorde con sus necesidades e 
intereses individuales. Se espera que esto aumente tanto la cantidad 
como la calidad de la oferta de trabajo,salvaguardando una fuerza la-
boral adaptable que genere crecimiento de la productividad.

Clima organizacional
Apoyados en otros autores en los que basaron su investigación (Asif, 
2011; Denison, 1996; Ostroff, Kinicky y Tamkins, 2003), Peña-Suárez 
et al. (2013) entienden que el clima organizacional (co) cosntituye un 
concepto fundamental en el trabajo y en la configuración de la organi-
zación. En este sentido, éste proporciona un contexto apropiado para 
el estudio del comportamiento de la organización, lo que permite ex-
plorar los comportamientos individuales y de grupo. 

Conflicto trabajo-familia
Van Veldhoven y Beijer( 2012) constatan que, hoy en día, un mayor 
número de personas combinan el trabajo con los roles familiares. Por 
lo que, la demanda inserta en una función puede afectar otra función. 
El  estudio muestra que los padres que representan dos fuentes de 
ingresos y las familias monoparentales experimentan especiales difi-
cultades para equilibrar los roles laborales y familiares.
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Burnout 
Figueiredo-FeiTaz et al. (2012) consideran que el Síndrome de Que-
marse por el Trabajo (sqt) se produce como respuesta a la exposición 
prolongada a estresantes crónicos de naturaleza emocional e inter-
personal. En la investigación organizacional, la satisfacción se consi-
dera un aspecto circunscrito al ámbito laboral, siendo definida como 
el grado de afecto positivo hacia el trabajo o sus componentes (Adams 
y Bond, 2000), o como el grado en que a los individuos les gusta su 
trabajo (Price y Mueller, 1986). Entre las recomendaciones para estu-
diar las relaciones entre el sqt y la satisfacción laboral se encuentra la 
necesidad de realizar estudios longitudinales que analicen la relación 
causa-efecto entre esas variables de manera bidireccional.

Compromiso organizacional
Wagar (1998) encontró que un alto envolvimiento en el trabajo pue-
de mejorar el desempeño en organizaciones en reducción, por lo que 
deben examinarse las prácticas de envolvimiento en el trabajo. Tam 
Yeuk-Mui, Korczynski y Frenkel (2002), por su parte, mencionan que 
los trabajadores desean tener mayor participación en el proceso de 
toma de decisiones de la alta dirección, la promoción a puestos de 
mayor rango a lo largo de escalas profesionales internas, ofrecidos 
a partir del reconocimiento de su experiencia, y contar con mayor in-
fluencia institucionalizada y formal sobre las decisiones de alto nivel 
de la corporación. El poder formal en la toma de decisiones permitiría 
a los trabajadores del conocimiento movilizar recursos de la empresa 
para proteger y promover sus intereses. 

Rutinización en el trabajo
Jamal y Baba (1991) concluyen que ciertos aspectos de la rutiniza-
ción en el trabajo tienen influencia positiva en la calidad de vida la-
boral. La rutina de las horas de trabajo tuvo una influencia positiva 
en la cvl, mientras que la falta de rutina en el contenido del trabajo se 
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EZasoció positivamente con la mejora de la cvl. La relación entre horas 
rutinarias de trabajo y cvl responde al hecho de que  la rutinización 
minimiza la necesidad de gestionar activamente el marco de trabajo 
para que las personas puedan canalizar sus energías hacia el traba-
jo en sí mismo. Si se debieran hacer ajustes constantes ala vida para 
satisfacer las demandas del trabajo, incluso si esos ajustes debieran 
hacerse con cierta periodicidad previsible, los mismos podrían even-
tualmente interferir con la armonía de la vida.

Lugares donde se han hecho investigaciones
La calidad de vida laboral ha sido estudiada en diferentes partes del 
mundo. Su multidisciplinariedad deja espacio para varios conceptos 
como los analizados en el punto anterior. En la Figura 1 puede obser-
varse gráficamente la ubicación de los lugares en que se han hecho 
investigaciones.

Figura 1
Mapa mundial en el cual se muestran los diversos países en              
los cuales se han realizado las investigaciones analizadas. 

Fuente: elaboración propia.
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tro investigaciones en Cuba (Guerrero Pupo et al., 2006; Herrera 
Sánchez y Cassals Villa, 2005; Real Pérez et al. 2011, 2012), una 
en México (Osea Segovia y García-Salmones Fernández, 2010), tres 
en Canadá (Cole et al., 2005), específicamente en Atlántic (Wagar, 
1998) y en Montreal (Jamal y Baba, 1991). En el caso de los países 
latinoamericanos, se constató la realización de tres investigaciones 
en Chile (Chang Vega y Krausse Martínez, 2009; Gaete et al., 2009) 
y en la región de Bio Bio (Quezada et al., 2010); dos en Brasil, una 
en la ciudad de Pelotas (Gonçalves et al., 2010) y otra en Porto Ale-
gre (Mattevi et al., 2012); dos en Colombia, una en Manizales (Cañon 
Buitrago y Galeano Martinez, 2011) y otra en Santander (Garrido et 
al., 2011), además de una en Argentina (Marucco y Gil-Monte, 2007).

En Europa, se encontró que en España se realizaron siete inves-
tigaciones (De la Cruz et al, 2011; Flores et al., 2011; Sora Miaña et 
al., 2011; Gonçalves et al., 2010), específicamente en Galicia (San-
tos Rego et al., 2010), en Asturias (Peña-Suárez et al., 2013) y en 
Valencia (Figueiredo et al., 2012). En Holanda se llevaron a cabo dos 
investigaciones (Delsen y Smits, 2010; Dul, Ceylan y Jaspers, 2011) 
y una en Macedonia (Gjorgji Sardzoska y Li-Ping Tang, 2012), una en 
Bélgica (Van Veldhoven y Beijer, 2012) y una en Grecia (Akranaviit y 
Ruževiius, 2007).

 En Asia se encontraron dos investigaciones realizadas en India, 
localizándose una en la ciudad de Hyderabad (Jyotbi y Jyotbi, 2012) y 
otra en Chennai (Stephen y Dhanapal, 2011), y una investigación para 
cada uno de los siguientes países: Irán (Rahimi et al., 2012), Qatar (Al 
Muftah y Lafi, 2011) y Tailandia, en Phetchaban Providence (Punto y 
Krishna, 2000). En el  caso de Oceanía se encontró una investigación 
realizada en Australia (Dollard y Bakker, 2010).

Sólo en ocho investigaciones no se encontró el lugar ni el país 
específico en que se realizaron (Gamero, 2010; Segurado y Agulló, 
2002; Tam Yeuk-Mui, Korczynski y Frenkel, 2002; Heilman y Okimoto, 
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EZ2012; Segurado Torres y Agulló Tomás, 2002; Sathya y Rajaram Lyer, 
2012; Heerwagen et al., 2004; Kupritz, 2000). En la Tabla 5 pueden 
observarse los catorce elementos en que se agrupó el concepto y se 
analizó por países. 

Tabla 5
Países donde se ha analizado la calidad de vida laboral a partir de 

diversos elementos. 

Elemento Países

Satisfacción México, Colombia, Chile, Argentina, Cuba, Ca-
nadá, Grecia, España y Macedonia

Relaciones laborales México, Cuba, Chile, Canadá y España

Ambiente laboral Chile, Cuba, Macedonia, Holanda, Irán y 
Qatar

Eficiencia México, Cuba, Canadá y España

Salud Cuba, Argentina, Canadá, España y Australia

Seguridad Cuba, Qatar y Australia

Ergonomía Cuba

Estrés Cuba, Qatar y España

Calidad de vida Brasil, España y Grecia

Balance vida-trabajo Cuba, Holanda e India

Clima organizacional Colombia, España y Australia

Conflicto trabajo-familia Chile y Bélgica

Burnout Colombia y España

Compromiso organizacional Bélgica

Fuente: elaboración propia con base en varios artículos.

Poblaciones y muestras utilizadas en las investigaciones
Tanto las poblaciones estudiadas como las muestras utilizadas fue-
ron diversas. La investigación de Santos Rego et al. (2010) utilizó una 
muestra combinada de profesores de primaria y secundaria; la de 
Wagar (1998) analizó a 1 907 trabajadores de Canadá; la de Jamal y 
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que la de Akranaviit y Ruževiius (2007) analizó 41 empresas de ta-
maño mediano. La investigación de Gjorgji Sardž oska y Li-Ping Tang 
(2012), por su parte, estudió 515 organizaciones públicas y privadas; 
la investigación de Dul, Ceylan y Jaspers (2011) abordó a 274 traba-
jadores del conocimiento; la de Tam Yeuk-Mui, Korczynski y Frenkel 
(2002) consideró una muestra de 134 trabajadores del conocimien-
to de grandes corporaciones; Delsen y Smits (2010), consideraron a 
542 449 empleados con laun trabajo de al menos 12 horas a  semana; 
Flores (2011) trabajó con 507 trabajadores con discapacidades inte-
lectuales; mientras que Heilman y Okimoto (2012) realizaron cuatro 
estudios con madres trabajadoras, el primer estudio con una muestra 
de 105 madres trabajadoras, el segundo con 188, el tercero con 256 
y el cuarto con 196. 

Van Veldhoven y Beijer (2012), por su parte, seleccionaron 8 593 
personas trabajadoras de una ciudad; Osea Segovia y García-Salmo-
nes Fernández (2010) consideraron a 407 trabajadores mexicanos; 
Sora Miaña et al. (2011) a 859 trabajadores españoles; Peña-Suárez 
et al., (2013) a 3 163 trabajadores de la salud;  Figueiredo et al. (2012) 
a 316 profesionales de la enfermería; Gonçalves et al. (2010) a 5 429 
niños de 0-11 años; De la Cruz Sánchez et al. (2011) a 29 478 hom-
bres y mujeres mayores de 16 años; Mattevi, Bredemeier, Fam y Fleck 
(2012) a 23 discapacitados físicamente; Dollard y Bakker (2010) se-
leccionóaron a 209 y después a 288 trabajadores de la educación en 
Australia.

Otras investigaciones, como la de Punto y Krishna (2000), selec-
cionaron a 156 empleados municipales de la ciudad; mientras que la 
de Stephen y Dhanapal (2011) consideró a 1 075 trabajadores de in-
dustrias de pequeña escala; la de Al Muftah y Lafi (2011) a 150 miem-
bros del staff de las más grandes organizaciones de petróleo y gas en 
Qatar; la de Gamero Burón (2010) a 6 170 trabajadores asalariados 
de España; la de Cole et al. (2005) a 58 trabajadores de centros de 
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EZsalud; la de Chang Vega y Krausse Martínez (2009) a 128 trabajadores 
del sector público y privado; la de Cañon Buitrago y Galeano Martínez 
(2011) a 89 médicos, enfermeras, bacteriólogas, técnicos en atención 
prehospitalaria y auxiliares de enfermería y de laboratorio; la de Que-
zada et al. (2010) a 345 médicos, otros profesionales de la salud, téc-
nicos, administrativos y auxiliares que se desempeñan en servicios 
clínicos.  

Herrera Sánchez y Cassals Villa (2005) seleccionaron a 20 enfer-
meros; Marucco y Gil-Monte (2007) a 123 pediatras que trabajaban en 
Servicios de Pediatría de hospitales generales; Real Pérez et al. (2011) 
investigaron tres hoteles del polo turístico de Varadero; Garrido et al. 
(2011) consideraron a 30 profesionales docentes, médicos y enfer-
meros; Jyotbi y Jyotbi (2012) a 94 trabajadores académicos; Rahimi 
et al., (2012) a 218 miembros de la facultad de universidades selectas 
en India, mientras que Kupritz (2000) investigó a 120 trabajadores de 
35-50 años y mayores de 60 años.

Solamente tres artículos no presentan la muestra ni la población  
estudiada (Real Pérez et al., 2012; Quezada et al., 2010; Segurado To-
rres y Agulló Tomás, 2002).

Instrumentos de medición utilizados
Los instrumentos de medición son variados como consecuencia de la 
diversidad de países y autores que manejan el concepto de cvl o de 
otros factores que la determinan. Santos Rego et al. (2010) utilizan 
un cuestionario que combina las investigaciones de Caprara (2003), 
Trigo-Santos (1996) y Godas Otero (2004). Jamal y Baba (1991) reto-
man los antiguos cuestionarios de rutinización del contenido de tra-
bajo empleado por Hackman y Oldman (1975), de compromiso organi-
zacional usado por Mowday, Steers y Porter (1979), de envolvimiento 
laboral utilizado por Lodahl y Kejner (1965), de ambigüedad del rol de 
trabajo usado por Rizzo, House y Lirtzman (1970); del conflicto del 
rol de trabajo empleado por Rizzo et al. (1970); de sobrecarga del rol 



96

TÓ
PI

CO
S A

DM
IN

IS
TR

AT
IV

OS
 EN

 EL
 N

OR
OE

ST
E D

E M
ÉX

IC
O de trabajo utilizado por Baba y Harris (1989); de estrés en el trabajo 

empleado por Parker y Decotiis (1983); de satisfacción laboral usado 
por Porter y Lawler, (1968); y de motivación a la rotación utilizado por 
Mobley (1977).

Gjorgji Sardž oska y Li-Ping Tang (2012) retoman la escala de 
amor por el dinero de Tang et al. (2004); Dul, Ceylan y Jaspers (2011) 
utilizan una escala de personalidad creativa basada en un trabajo de 
Gough (1979). Delsen y Smits (2010) emplean censos holandeses 
sobre la fuerza laboral; Flores (2011) utiliza el cuestionario de conte-
nido de trabajo de Larasel (1985). Van Veldhoven y Beijer (2012) com-
binan 14 ítems sobre el trabajo de Greengaus (2006) y 9 ítems sobre  
el de Borudead’hui (2004); Osea Segovia y García-Salmones Fernández 
(2010) utilizan el trabajo de cohesión grupal de Hyatt y Ruddy (1997),  
las normas de grupo y las normas culturales  de Kilmann y Saxton 
(1983) adaptadas al castellano por Alonso, Palací y Osea (1993), quien 
realizó un manejo eficaz del conflicto de Hyatt y Ruddy (1997), de la 
escala de autonomía y del feed-back que se elaboró a partir de los tra-
bajos de Hackman y Oldham (1974), de la satisfacción laboral y eficacia 
grupal, siguiendo la diferenciación de Hackman (1990). La escala de sa-
tisfacción se inspiró en la de Spector (1985). 

Sora Miaña et al. (2011) combinaron los trabajos sobre inseguridad 
laboral De Witte (2000), de apoyo organizacional de Eisenberger, Fasolo 
y Davis (1990), de satisfacción laboral de Price (1997), de salud psico-
lógica de Warr (1990) y la intención de abandono de Sjoberg y Sverke 
(1996). Figueiredo et al. (2012) utilizaron el sqt evaluado con el Maslach 
Burnout Inventory (Maslach y Jackson, 1986) adaptado para muestras 
españolas (Gil-Monte y Peiró, 1999) y la satisfacción laboral evaluada 
con el Cuestionario de Satisfacción S20/23 (Meliá y Peiró, 1989). De la 
Cruz Sánchez et al. (2011) utilizaron el General Health Questionnaire, 
(GHQ-12); Dollard y Bakker (2010) manejaron el School Psychosocial 
Safety Climate, elaborando varios factores como la presión de trabajo 
con la subescala copsoq; para el desestrés psicológico emplearon el 
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EZGeneral Health Questionnaire (GHQ-12) (Goldberg, 1978) y para medir 
qué tan exhausto emocionalmente, el Copenhagen Psychosocial Ques-
tionnaire (copsoq; Kristensen, Hannerz, Høgh y Borg, 2005). Stephen y 
Dhanapal (2011) utilizan a Saklani (2003); Gamero Burón (2010), em-
plea los datos obtenidos por la Encuesta de Población Activa (ine, issp, 
1997) y ecvt (1999-2004).

Chang Vega y Krausse Martínez (2009) utilizan la Norma Inter-
nacional SA 8000 de la oit; Cañon Buitrago y Galeano Martínez (2011) 
combinan el cuestionario “Calidad de vida laboral-30”, medida según 
el cuestionario de calidad de vida profesional-cvp-35 y el síndrome de 
desgaste profesional Burnout, medido mediante el cuestionario Mas-
lach Burnout Inventory (hhs). Los factores de riesgo psicosocial fue-
ron medidos mediante la escala general de Satisfacción (Overall Job 
Satisfaction), la satisfacción intrínseca y la satisfacción extrínseca; 
Quezada et al. (2010) utilizan el cuestionario de Calidad de Vida Labo-
ral de los trabajadores: Instrumento cpv-35 (Aguilló, 2002), el cues-
tionario de medición de ausencia o presencia de conflicto entre roles 
laborales y familiares: Escala ctf-ctf (Carlson, Kacmar y Williams, 
2000) y la escala de Graffar, Medición nse “Forma A”.

Herrera Sánchez y Cassals Villa (2005) manejan a Goldberg 
(1988) y la Escala de Estrés de Enfermería (Nursing Stress Scale) re-
sumida por Trucco (1998) para medir el estrés laboral; Marucco y Gil-
Monte (2007) evaluaron la satisfacción laboral mediante ocho ítems 
extraídos del “Cuestionario de satisfacción laboral S20/23”; Real 
Pérez et al. (2012) utilizan el índice de Evaluación Ergonómico para 
camareras de piso (ieec); Garrido et al. (2011) desarrollaron la inves-
tigación con el Cuestionario Calidad de vida laboral diseñado para el 
macroproyecto (Blanch, 2008); Real Pérez et al. (2011) usan el Índice 
de Evaluación Ergonómico para camareras de piso; Jyotbi y Jyotbi, 
(2012) emplean la hoja de datos del perfil demográfico, la escala de 
inteligencia emocional usada en el desarrollo por Matrix Life System 
pvt Ltd., la escala de la eficacia del rol desarrollada por Pareek. Sathya 
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desarrollada por Wong y Law (2004) y la escala de calidad de vida la-
boral (qowls) desarrollada por Van Laar, Edwards e Easton (2007).

Marco contextual
El marco contextual se construye a partir de un listado de las ies loca-
les, segmentando por programas académicos y posiblemente selec-
cionando los programas más grandes de ingeniería y administración 
en instituciones identificadas en la localidad, como la uacj, la uach, el 
itcj, el itesm, el Tec Milenio, la urn.

Metodología
En este capítulo se presenta la metodología empleada para la realiza-
ción de este proyecto, iniciando con la exposición del diseño de la in-
vestigación, seguida por la mención de los materiales o recursos, para 
discutir los métodos en la siguiente sección.
Diseño de la investigación
En este apartado se mencionan algunas de las características de la 
investigación, los medios utilizados para realizarla y los sujetos del 
estudio.

Clasificación de la investigación
De acuerdo con la clasificación de Hernández, Fernández y Baptista  
(2010), esta investigación se considera cuantitativa, descriptiva y ex-
plicativa, así como de tipo observacional. Su objetivo es establecer los 
factores determinantes de la calidad de vida laboral. En relación con 
su temporalidad, la investigación es de corte transversal, debido a que 
los datos son recolectados en un solo periodo de tiempo.

Sujetos de investigación
En el presente estudio el universo se encuentra conformado por los inves-
tigadores de las Instituciones de Educación Superior, específicamente por 
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EZlos investigadores de las universidades de Ciudad Juárez que sean Profe-
sores Investigadores de Tiempo Completo. Éstos deben contar con perfil 
Promep, ya que al cumplir este requerimiento el apoyo que reciben hace 
posible el ingreso de presupuesto destinado a acondicionar sus cubícu-
los y a que tengan espacios definidos para hacer investigación. Para los 
criterios de inclusión  se hará una segmentación: uno serán los de inves-
tigadores de perfil Promep y otro que sean investigadores perfil Promep 
que tengan nivel sni o que lo hayan perdido recientemente. Los investiga-
dores perfil Promep nuevos no se consideraran en la muestra ya que aún 
no cumplen con los criterios de inclusión.

Recursos
Los recursos utilizados en este proyecto son:

•	 Literatura revisada; revistas internacionales, en el estado del 
arte para determinar la frontera del conocimiento en lo que se 
refiere a la calidad de vida laboral.

•	 Instrumento de diagnóstico, que gira en torno a las variables 
y factores de la cvl.

•	 Padrón de ies de Ciudad Juárez, específicamente de las ins-
tituciones con mayor número de investigadores, segmenta-
das por carreras con mayor número de investigadores perfil 
Promep y perfil Promep con sni.

•	 Se utilizan los paquetes de cómputo spss (Statical Package for 
the Social Sciences) y amos (Analisis of Moment Structures), 
como herramientas para el análisis de datos, la construcción y 
la validación del modelo de ecuaciones estructurales.

Métodos
Para entender la calidad de vida laboral se analizará la literatura de 
hasta cinco años de antigüedad, a fin de conocer sus principales com-
ponentes. Deberá encontrarse la repetición de componentes para que 
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tendrá que ser definida para tener precisión de lo que se va a medir.
Se desarrollará un cuestionario con los diferentes componentes 

determinantes de la cvl, cuya fiabilidad será verificada de acuerdo 
a la correlación entre las variables y el estadístico Alfa de Cronbach. 
Una vez revisados todos los componentes en la literatura y diseñado 
el cuestionario, se integrará una muestra de investigadores con perfil 
sni en diferentes ies para aplicar el cuestionario.

Descripción del método de investigación
Esquemáticamente, la metodología aplicada en este proyecto se pue-
de describir en el diagrama de bloques presentado en la figura 2.

Figura 2
Diagrama de flujo del método de investigación utilizado

Fuente: elaboración propia con base en varios artículos.
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EZRevisión de literatura sobre los factores determinantes 
de la calidad de vida laboral
A partir de la revisión de literatura se recolectará la información exis-
tente sobre los factores determinantes de la calidad de vida laboral, 
ya que esto será el punto de partida de la investigación. Con este obje-
tivo se revisaron colecciones de revistas internacionales publicadas 
durante los últimos cinco años.

Diseño del instrumento de medición
El diseño del instrumento de medición tiene como objetivo la obtención de 
información que permita identificar claramente los factores determinan-
tes de la calidad de vida laboral entre los investigadores de alto nivel de las 
ies de Ciudad Juárez, para mostrar la realidad que existe en la localidad. En 
el instrumento se utilizará una escala de Likert de seis puntos, en la que  6 
indica una valoración muy alta y 1 ninguna valoración.

Discusión
La presente investigación tiene contenidos novedosos en cuanto el 
análisis de los diferentes elementos o factores determinantes que 
coadyuvan a la construcción de una óptima cvl. En este análisis po-
demos destaca el aspecto físico del espacio, que es mencionado en 
la revisión de literatura por Riveral (2011). Éste es uno de los autores 
que especifica que la cvl debe ser abordada desde una perspectiva 
que analice al trabajador, el contenido del trabajo y el contexto del tra-
bajo. En esta investigación estos aspectos son definidos como am-
biente laboral y condiciones laborales. Para futuras investigaciones, 
Riveral (2011) recomienda la realización de un estudio exploratorio 
sobre el tema. En este sentido, encontramos similitudes con el pro-
pio, ya que es necesario desarrollar un constructo holístico con las 
nuevas consideraciones recomendadas, además de un instrumento 
de medición que las contemple.
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deswaraswamy y Swamy (2012), quienes establecen una relación 
entre cvl y estilos de liderazgo, encontrando que es uno de los princi-
pales componentes que pueden afectar el desempeño de una organi-
zación. Otra de las similitudes encontradas es que los autores refieren 
la necesidad de estudiar el concepto desde la perspectiva de las pe-
queñas y medianas empresas, pues constituyen uno de los principa-
les actores del crecimiento económico en muchos países. En nuestra 
investigación no pudimos encontrar datos en este sentido, por lo que 
queda como una consideración para futuras investigaciones del con-
cepto de cvl.

A partir del análisis detallado de las más de cuarenta investiga-
ciones publicadas en artículos y libros, podemos señalar que la cvl no 
ha sido definida en su totalidad. Asimismo, estamos de acuerdo con 
varios autores en cuanto a que la cvl no sólo abarca la perspectiva 
de satisfacción en el trabajo, sino que va más allá de este concepto 
(Guerrero et al., 2006; Sirgy et al., 2001; Nanjundeswaraswamy y Swa-
my, 2012; Riveral, 2011), por lo que implica entender las cuestiones 
físicas, psicológicas y sociales laborales.

De manera breve podemos concluir que los 14 factores deter-
minantes son, según las investigaciones, las 14 áreas más comu-
nes: satisfacción, relaciones laborales, ambiente laboral, eficien-
cia, salud, seguridad, ergonomía, estrés, calidad de vida, balance 
vida-trabajo, clima organizacional, conflicto trabajo-familia, burnout 
y compromiso organizacional. Es necesario analizar y definir cada 
uno de estos factores a  fin de que en una próxima investigación se 
pueda elaborar el constructo cvl y realizar su medición.

Resultados esperados
La cvl está compuesta por diversos factores que hacen de la misma 
una necesidad para cualquier organización en pos de la mejora del 
desempeño. Desde los años setenta ha sido abordada por múltiples 
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EZautores, habiéndose definido múltiples conceptos en varias discipli-
nas, como la ergonomía, la psicología, la medicina y la administra-
ción, cuyo principal interés se centra en el trabajador. En la figura 3 
puede observarse la interrelación entre las diversas áreas que ana-
lizan la calidad de vida laboral. 

Figura 3
Esquema de la calidad de vida laboral y su interrelación entre               

diversas áreas de estudio.

El análisis de la Calidad de Vida Laboral tiene como objetivo 
principal mejorar las condiciones físicas, psíquicas y sociales del in-
dividuo en la organización, así como impactar positivamente su vida 
diaria. El concepto de cvl se encuentra en una etapa de desarrollo 
multidisciplinario que requiere integrar aspectos como los sentimien-
tos, las perspectivas y las mejoras a futuro, la motivación, la calidad 
de vida, la satisfacción, la eficacia, la solución de problemas, la toma 
de decisiones, la productividad, el bienestar, la libertad, el cambio or-
ganizacional, la carga de trabajo, los conflictos laborales, el estrés, 
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las estrategias de cambio, la mejora del trabajador, el ambiente la-
boral, las condiciones de trabajo, los sistemas de compensación, la 
seguridad laboral, el clima organizacional, la diversidad, el balance 
trabajo-familia, los horarios flexibles, la salud, la seguridad familiar, la 
experiencia laboral y las condiciones ambientales. Asimismo, algunos 
conceptos han estado relacionados con la cvl, por ejemplo, el amor 
por el dinero y la felicidad en el trabajo, constituyendo una prueba más 
de la concepción holística del concepto de cvl que puede seguir in-
tegrando factores que la afecten y que con el transcurso de los años 
pueden ser considerados para la mejora del individuo en las cuestio-
nes laborales.

Así, con base en todo lo analizado se concluye con la construc-
ción de un concepto general de carácter multidisciplinario, con con-
sideraciones de futuras investigaciones que permitirán corroborar la 
información descrita.

Según las investigaciones revisadas las principales temáticas 
o factores determinantes corresponden a 14 áreas: satisfacción, 
relaciones laborales, ambiente laboral, eficiencia, salud, seguridad, 
ergonomía, estrés, calidad de vida, balance vida-trabajo, clima orga-
nizacional, conflicto trabajo-familia, burnout y compromiso organiza-
cional.

Esto se analizó considerando los países en que se realizaron es-
tas investigaciones, las poblaciones estudiadas y otros indicadores 
que amplían la información en torno a los aspectos tomados en cuenta 
por las investigaciones hasta el momento. Mediante la revisión de la 
literatura y el análisis realizado a partir de la revisión propia, podemos 
concluir que se trata de un concepto multidisciplinario que requiere 
su unificación conceptual y una medición adecuada para ser aplicado 
en los diferentes ámbitos laborales. De manera que esto constituye 
una de las áreas de oportunidad para seguir avanzando en la investi-
gación, en la elaboración final del constructo y en su medición.
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EZLos principales factores determinantes de la calidad de vida la-
boral establecidos por Maldonado et al. (2013) son 14: satisfacción, 
relaciones laborales, ambiente laboral, eficiencia, salud, seguridad, 
ergonomía, estrés, calidad de vida, balance vida-trabajo, clima orga-
nizacional, conflicto trabajo-familia, burnout y compromiso organiza-
cional.

Éstos se han agrupado en aspectos físicos, psicológicos y socia-
les necesarios para el trabajador, analizándose su combinación a nivel 
organizacional e individual, como puede observarse en la figura 4.

Figura 4
Esquema de la calidad de vida laboral, sus factores                           

determinantes agrupados en tres  categorías: físicos, sociales                
y psicológicos, y a nivel organizacional e individual. 
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