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Resumen
El propósito de este documento es revisar la literatura 
científica de los conceptos de calidad de vida laboral 
relacionados con el ambiente docente universitario en el 
contexto latinoamericano, desde su origen y evolución, 
a partir del concepto de calidad de vida en general. Y 
concluye con una propuesta de significado basada en los 
ámbitos nacional e internacional.
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Abstract
The purpose of this document is to review scientific lite-
rature relating to concepts regarding quality of working 
life, and conditions in the academic environment within 
the Latin American context, from the beginning, through 
its’ evolution to being viewed as an important part of 
quality of life in general. To conclude with a proposal of 
it’s significance based on the national and international 
environment.

Keywords: Quality of Life, Quality of Work Life, Quality 
of Life Related to University Teaching.
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INTRODUCCIÓN
A pesar de que existen investigaciones que abordan 
el concepto de calidad de vida laboral, aún no se 
define rotundamente, pues entran en juego particu-
laridades subjetivas y múltiples dimensiones. Por otra 
parte, sus implicaciones en el ámbito de la docencia 
universitaria latinoamericana han sido aún menos 
interpretadas.

Existen algunos estudios que profundizan sobre la 
calidad de vida en docentes universitarios, en concor-
dancia con diferentes dimensiones, por ejemplo, los 
estudios de Calle (1), de Navia (2), de Murillo (3); sin 
embargo, se hace indispensable mencionar que la 
importancia de investigar sobre el tema radica en 
que, tal como lo menciona Misas (4), la educación 
impartida por los docentes universitarios permite a las 
personas de una sociedad explorar los símbolos que 
identifican esta comunidad, el pasado que da sentido a 
esos símbolos y a las costumbres sociales, y el conoci-
miento del entorno natural y social que coadyuva para 
originar la riqueza que asegura su bienestar colectivo y 
posibilita satisfacer las necesidades sociales fundamen-
tales. Y para que esto suceda, los factores generadores 
de riesgo en la calidad de vida laboral deben ser cono-
cidos desde su propia construcción social.

Debido a tal situación, se hace evidente la necesidad 
de incluir investigaciones que permitan fortalecer el 
desarrollo idóneo de entornos de trabajo que conlleven 
el conocimiento de la calidad de vida laboral.

Una universidad que desconozca este abordaje estará 
siguiendo caminos equivocados, puesto que la calidad 
de vida laboral según Gómez (5) es uno de los retos 
más importantes dentro de las organizaciones, que 
garantiza la productividad.

El conocimiento brindado por esta investigación arro-
jará elementos que podrían permitir sugerir sistemas 
de recompensas de trabajo, reestructuración de tareas, 
delimitación de responsabilidades, entre otros.

METODOLOGÍA
Se efectúa una revisión integradora en las bases de 
datos EBSCOHOST (MEDLINE, Academic Search 
Complete, Business Source Complete) y PROQUEST 
(Social Science Journals, Education Journals, Psycho-
logy Journals, Dissertations & Theses A & I, Research 
Library, ABI/INFORM Global, PRISMA: publicaciones 
y revistas sociales y humanísticas), que resumen inves-
tigaciones anteriores y llevan a conclusiones generales 
de un grupo particular de literatura disponible.

RESULTADOS
Se hace necesario conceptualizar los términos relacio-
nados con la calidad de vida general y laboral, por lo 
que se describen a continuación algunas definiciones 
sobre estos términos. En primer lugar se ahonda en el 
concepto de calidad de vida para posteriormente abor-
darlo desde la perspectiva de calidad de vida laboral.

Al parecer, la primera vez que se utilizó el enunciado 
“calidad de vida” fue en 1930, cuando el economista 
John Meynard Keynes pronosticó que en la segunda 
mitad del siglo XX los seres humanos gozaríamos de 
gran bienestar y de una magnífica “calidad de vida”, 
debido a que terminarían los problemas económicos, 
puesto que el progreso conduciría no sólo al bienestar 
sino también a la riqueza medida en términos del 
Producto Nacional Bruto. Londoño (6).

Otros autores tales como Arita, 2005, Arita y cols., 
2005, Velarde y Ávila, 2002, Verdugo y Martín, 2002, 
citados por Verdugo et al (7), afirman que el término 
calidad de vida nace en la década de 1970 y se 
desarrolla en los siguientes años bajo el amparo de 
conceptos como bienestar, salud, felicidad; siendo en 
el marco de los indicadores materiales y subjetivos del 
bienestar que surge verdaderamente el término.

Para Londoño (6) la calidad de vida es una moneda 
que tiene dos dimensiones: una cara objetiva que 
corresponde analizar de manera cuantitativa y otra, 
subjetiva, para estudiarla de manera cualitativa. La 
primera, establecida por los factores que facilitan dar 
un juicio valorativo frente a unas condiciones de vida 
de una persona particular o de una población; de esta 
manera, calidad de vida se define como el conjunto 
de elementos o condiciones materiales que satisfacen 
las necesidades de los individuos, que evitan aquellos 
factores perjudiciales para la vida de una persona o de 
un grupo. La subjetiva es la apreciación o estimación 
que cada quien realiza de su situación particular en un 
momento dado; esto le permite disfrutar satisfactoria-
mente o no de su ser y de los elementos objetivos. Así 
mismo, según la OMS, la calidad de vida es la medida 
de las condiciones de vida, sociales, económicas y 
ambientales.

Morales (8) afirma que son múltiples las formulaciones 
conceptuales que en los últimos años se han produ-
cido alrededor del tema calidad de vida. Desde una 
mirada hedonista, se asume como el buen vivir, y se 
la asocia al placer y la felicidad que experimentan los 
individuos. Por lo tanto, está dada por el agrado de 
las preferencias que las personas manifiestan en situa-
ciones particulares. De esta manera, otras perspectivas 
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asumen que los ideales de buena vida se instauran en 
la calidad de vida, pero a partir de la autodetermina-
ción que poseen los sujetos, y se explicita su relación 
con la educación y la manera como la persona toma 
decisiones apropiándose de sus vivencias.

Por otra parte, menciona que desde perspectivas 
económicas instauradas en tendencias positivistas, 
varios de estos puntos de vista buscan medir o 
cuantificar los niveles o estilos de vida asociados al 
bienestar y desarrollo de los conglomerados humanos. 
Algunos aluden al denominado nivel de ingreso como 
el indicador que especifica la calidad de vida de los 
individuos: dime cuánto ganas y te diré cuál es tu 
calidad de vida. Este indicador adquiere relevancia al 
momento de definir el desarrollo de una comunidad 
o de países en específico. Los llamados métodos de 
medición de la pobreza, Línea de Pobreza (LP), Nece-
sidades Básicas Insatisfechas (NBI), o aún el mismo 
Índice de Calidad de Vida (ICV), son estándares inter-
nacionales usados para este fin.

En 1995 Felce y Perry proponen un modelo de calidad 
de vida que integra indicadores objetivos y subjetivos, 
una amplia gama de ámbitos de la vida y valores indi-
viduales (9). Es un concepto multidimensional y puede 
ser categorizado así: bienestar físico, bienestar material, 
bienestar social, bienestar emocional y de desarrollo y 
actividad.

En el 2008 Jiménez y Moyano, muestran que aplicar 
medidas de política organizacional tales como flexibi-
lidad horaria, permisos, asistencia en labores domésticas 
y cuidar las formas de supervisión, aumentan el bien-
estar y satisfacción laboral (10). Proporcionan menor 
nivel de estrés, más control personal del trabajo y de 
tiempo familiar, trayendo simultáneamente beneficios 
organizacionales al reducir el ausentismo e incre-
mentar la productividad. Culturas organizacionales 
con alto grado de formalidad y jerarquía, y menor 
autodeterminación e intimidad, muestran menos bien-
estar y mayor dificultad para integrar trabajo-familia.

En 1993 Greenberg y Baron, citados por Martínez & 
Ros (11), afirman que el término calidad de vida laboral 
comenzó a utilizarse en 1930, cuando se empleó para 
probar que la iluminación en el lugar de trabajo podía 
afectar la productividad. Múltiples autores difieren 
sobre los componentes básicos de la Calidad de Vida 
Laboral (12–21). Típicamente, el concepto de calidad 
de vida laboral ha incorporado la satisfacción laboral 
y el estrés, pero no ha habido un acuerdo sobre que 
más se debe incluir (22). Los investigadores se han 
preocupado en desarrollar y adoptar nuevas tecnolo-

gías en las empresas pero poco por las personas en el 
trabajo, su sistema social, su relación de trabajo, estilo 
de vida, la cultura organizacional, y la influencia del 
área geográfica como factores primordiales en el cons-
tructo (23,24).

Pero también, en cuanto a los orígenes del concepto 
sobre calidad de vida laboral, según French (1966), 
citado por González et al. (25), el término tuvo sus 
orígenes en una serie de conferencias realizadas a 
finales de los años 60 y comienzos de los 70 del siglo 
XX por el Ministerio de Trabajo de los Estados Unidos 
y la Fundación Ford en Ohio, con el fin de humanizar 
el entorno de trabajo, es decir, de ir más allá de la 
satisfacción del trabajo para trascender hacia la parti-
cipación en la toma de algunas decisiones, el aumento 
de la autonomía y el rediseño de cargos con miras a la 
estimulación del aprendizaje.

De hecho, según el Ministerio de Trabajo y Asuntos 
Sociales de España (2001), citado por González et al. 
(26), en la década de los 70 se generaron iniciativas por 
parte de empresas como Procter & Gamble, General 
Motors, Ford y otras, para incrementar la calidad de 
vida laboral en sus plantas, a través del desarrollo de 
proyectos específicos exitosos. En Europa, al mismo 
tiempo, el movimiento de calidad de vida laboral 
se identifica con la corriente de humanización del 
trabajo. El proyecto de calidad de vida laboral se ha 
potenciado como una propuesta para el pleno desa-
rrollo de los trabajadores, que ha encontrado que los 
países miembros de la Unión Europea que le han apos-
tado a la calidad en el trabajo, muestran los mejores 
resultados en cuanto a productividad, competitividad, 
atenuación de diferencias de género, disminución de 
accidentes laborales, entre otros.

La noción de calidad de vida laboral se fortalece en el 
siglo XX y aparentemente según Martínez & Ros (11) 
fue usada por primera vez en psicología de las orga-
nizaciones por Gellerman en 1960, y posteriormente 
en los trabajos de Halpin y Croft en 1963 sobre las 
organizaciones escolares. Aunque parece ser que tiene 
orígenes anteriores en estudios que sobre los estilos 
directivos hicieron primero Lewin y colaboradores 
en 1939 y luego Litwin y Stringer en 1968. El modelo 
teórico más predominante insiste en la calidad de vida 
laboral como el resultado de los significados que los 
sujetos tienen acerca de las características que tiene 
la empresa y la organización, y como tal puede ser un 
producto individual o grupal.

La calidad de vida laboral está fuertemente relacio-
nada con las condiciones de trabajo y cobró especial 
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interés en la década de los 70 en Estados Unidos y 
se ha venido abordando conforme a dos perspectivas 
teórico metodológicas: la calidad de vida del entorno 
de trabajo y la perspectiva de la calidad de vida laboral 
psicológica (27–29). Y los docentes universitarios no 
son ajenos a estas consideraciones.

Para Johannesson en 1973, citado por Martínez y Ros 
(11), a veces la expresión “satisfacción laboral” ha sido 
equiparada con el de calidad de vida laboral, debido a 
que comúnmente se elaboran cuestionarios de medi-
ción de la calidad de vida que evalúan directamente 
la satisfacción. Sin embargo, la satisfacción es más 
una respuesta emocional de las personas a un suceso 
previo descriptivo y cognitivo, consistente en esta-
blecer y valorar las características de la organización. 
Por lo tanto, la satisfacción es posterior a la percepción 
de la calidad de vida laboral, siendo un fenómeno más 
de connotación emocional.

De igual modo, Macoby en 1984, citado por Martínez 
y Ros (11), aborda la calidad de vida laboral como un 
proceso de pacto entre directivos y sindicatos para 
apoyar determinadas actividades encaminadas a incre-
mentar la participación de los trabajadores. Katzell, 
Yankelovich, Fein, Ornati y Nash (1975) se refieren a 
una alta calidad de vida laboral cuando el trabajador 
tiene sentimientos positivos hacia su trabajo y su futuro, 
está motivado y siente que su vida laboral encaja con 
su vida privada, de modo que es capaz de percibir que 
existe un equilibrio entre los dos.

Levine, Taylor y Davis en 1984 desarrollaron una 
definición y medición de calidad de vida en el que 
establecieron predictores significativos de calidad de 
vida laboral, cuatro de los cuales se extendieron más 
allá del trabajo en sí: grado en que mis superiores me 
tratan con respeto y tienen confianza en mis habili-
dades; variedad en mi rutina diaria de trabajo; desafío 
de mi trabajo; mi trabajo actual conduce a buenas 
oportunidades futuras de empleo; autoestima, medida 
en como mi vida fuera del trabajo afecta a mi vida 
laboral; medida en que mi trabajo contribuye a la 
sociedad en general (30).

Al mismo tiempo la calidad de vida laboral se ha 
querido igualar al concepto de cultura organiza-
cional, puesto que para algunos autores tal como 
Erickson,1987, citado por Martínez y Ros (11), la 
palabra cultura enmarca características más globales 
de una organización. Sin embargo, el tema no se ha 
dilucidado. La calidad de vida laboral sería el resul-
tado de la cultura empresarial, de su historia, del estilo 
de dirección.

Para González, Peiró y Bravo, 1996, citados por 
Martínez y Ros (11), la calidad de vida laboral abarca 
un gran número de situaciones relacionadas con 
el trabajo, como los horarios, el sueldo, las posibi-
lidades de carrera o las relaciones humanas, que 
pueden ayudar a aumentar la satisfacción del traba-
jador y la motivación laboral. Se centraron en afirmar 
que la máxima productividad se alcanza cuando las 
condiciones físicas, organizacionales y económicas 
son adecuadas (construcción del edificio, estructura 
organizacional, tecnología, diseño de puestos, retri-
bución, beneficios, servicios) y configuran un medio 
ambiente de trabajo conveniente, lo cual aumenta por 
consiguiente la calidad de vida de los trabajadores. El 
impacto de los ingresos en el bienestar está influido 
por otras circunstancias como la educación, las expec-
tativas y valores de las personas.

En el 2002 en Canadá Krueger et al encontraron que 
la calidad de vida laboral y su satisfacción es un cons-
tructo multidimensional y aunque parece que hay 
algunos puntos en común a través de las organizaciones, 
algunos predictores de agrado en el trabajo parecen ser 
la organización y el contexto específico (31).

Para Martínez y Ros (11) respecto al salario y su 
influencia, algunos estudios sólo han encontrado una 
relación muy débil de los ingresos y la felicidad (North, 
Holahan, Moos y Cronkite, 2008), mientras que otros 
sí encuentran una relación positiva entre el nivel de 
ingresos y la satisfacción con la vida (Georgellis, Tsit-
sianis y Ping Yin, 2009).

Para Casas et al. (32) el concepto de calidad de vida 
laboral es multidimensional y está relacionado con 
todos los aspectos del trabajo que pueden ser relevantes 
para la satisfacción, la motivación y el rendimiento 
laboral. Básicamente, establecen dos dimensiones: la 
relativa al entorno en que se realiza el trabajo o condi-
ciones objetivas de la calidad de vida laboral, y la 
relacionada con las experiencias de los trabajadores o 
condiciones subjetivas. Para los empleados, el trabajo 
es fundamental en cuanto de él obtienen recompensas 
económicas, personales y sociales. Sin embargo, estas 
garantías no las ofrecen en todos los trabajos. De allí 
que en la medida en que se satisfagan o no estas nece-
sidades, el empleado percibirá mayor o menor calidad 
de vida en su contexto de trabajo.

El Cuadro 1, elaborado por Segurado y Agulló (33), 
menciona algunas definiciones de calidad de vida 
laboral luego de llevar a cabo un análisis crítico 
acerca de la delimitación conceptual y del panorama 
metodológico.
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Tipos de definiciones de calidad de vida laboral

Walton (1973) “un proceso para humanizar el lugar de trabajo”

Katzell, Yankelovich, 
Fein Or nati y Nash 
(1975)

“....un trabajador disfruta de alta CVL cuando (a) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus 
perspectivas de futuro,(b) está motivado para permanecer en su puesto de trabajo y realizarlo bien y (c) 
cuando siente que su vida laboral encaja bien con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir que 
existe un equilibrio entre las dos de acuerdo con sus valores personales”

Suttle (1977) “grado en que los miembros de la org anización satisfacen necesidades personales importantes a través de 
sus experiencias en la org anización”

Nadler y Lawler (1983)
“....forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las org anizaciones. Sus elementos distintivos tienen que 
ver con (1) el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia org anizacional y (2) la participación 
en la solución de problemas y toma de decisiones organizacional”

Delamotte y Takezawa 
(1984)

“conjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas como importantes determinantes de 
la satisfacción del trabajador y la productividad en muchas sociedades durante su periodo de crecimiento 
económico”

Tur cotte (1986) “la dinámica de la organización del trabajo que permite mantener o aumentar el bienestar físico y psicoló-
gico del hombre con el fin de lograr una mayor congruencia con su espacio de vida total”

Sun (1988)
“...un proceso dinámico y continuo para incrementar la libertad de los empleados en el puesto de trabajo 
mejorando la eficacia organizacional y el bienestar de los trabajadores a través de intervenciones de cambio 
org anizacional planificadas, que incrementarán la productividad y la satisfacción”

Fernández y Giménez 
(1988)

“el grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las personas está organizada objetiva y subjetiva-
mente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir a su más completo desa-
rrollo como ser humano”

Robbins (1989)
“la CVL es el proceso a través del cual una org anización responde a las necesidades de sus empleados de-
sarrollando los mecanismos que les permitan participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas 
laborales”

Munduate (1993)

“la CVL considerada como meta, implica la mejora de la efectividad organizacional mediante la transforma-
ción de todo el proceso de gestión de los recursos humanos. Como proceso, la transición desde un sistema 
de control a un sistema de participación. Como filosofía, considera las personas como un recurso más que 
como un costo extensivo del proceso de producción”

Heskett et al. (1994) “la calidad del ambiente de trabajo contribuye a la satisfacción de los empleados, lo que también se conoce 
como CVL”

De la Poza (1998)

“La CVL haría referencia a un conjunto de estrateg ias de cambio con objeto de optimizar las org anizacio-
nes, los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la mejora de las habilidades y aptitudes 
de los trabajadores, fomentando trabajos más estimulantes y sa tisfactorios y traspasando poder, responsa-
bilidad y autonomía a los niveles inferiores”

Fernández Ríos (1999)

“Grado de satisfacción personal y profesional existente en el desempeño del puesto de trabajo y en el 
ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de dirección y gestión, condiciones de trabajo, 
compensaciones, atracción e interés por las actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo indivi-
dual y en equipo”

Lau (2000)
“la CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo favorables que protegen y promueven la 
satisfacción de los empleados mediante recompensas, seguridad la boral y oportunidades de desarrollo 
personal”

Cuadro 1. 
Fuente. Almudena Segurado Torres y Esteban Angulló Tomás (2002)

Segurado y Agulló (33) afirman que: “La calidad de vida 
laboral se nos presenta, pues, como un constructo árido de 
definir y de operacionalizar por su complejidad y riqueza 
de dimensiones que traspasan los límites del contexto 

laboral, en general, y del organizacional en particular” 
(p.831). Pero el interés por delimitar de forma operativa ha 
permitido identificar posibles variables que afectarían la 
vida en el trabajo, como se observa en el Cuadro 2.
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Categorías de indicadores de la calidad de vida laboral

In
di

ca
do

re
s 

in
di

vi
du

al
es

Kanungo, 1984; 
Bordieri, 1988; 
Efraty et al., 1991; 
Norman et al., 1995 
Watson, 1993; 
Reimel, 1994 Diego 
et al., 2001;

– Satisfacción laboral

– Expectativas, motivación

–  Actitudes y valores hacia el 
trabajo

–  Implicación, compromiso, 
centralidad del trabajo

– Calidad de vida laboral percibida

M
ed

io
 a

m
bi

en
te

 d
e 

tr
ab

aj
o

Emery, 1976; Díaz 
et al., 1993; Prieto, 
1994; Hill et al., 
1998 Ondrack et 
Evans, 1987, Gupta 
et al., 1993; Ripoll 
et al., 1993;

– Condiciones de trabajo

– Diseño ergonómico

– Seguridad e higiene

– Nuevas tecnologías

– Análisis de puestos

–  Características y contenido 
del trabajo

O
rg

an
iz

ac
ió

n

Marks, 1986; Bar-
nett y Gareis, 2000; 
Schein, 1986; 
Sánchez, 1993; 
Beckett, 1998; 
Fernández-Ríos et 
al., 2001; Blanco, 
1985; Gupta y 
Khandelwal, 1988; 
petterson, 1998; 
Jackofsky y Slocum, 
1989; Gallego et 
al., 1993; Langari-
ca, 1995; Sánchez, 
2000; Gist et

–  Organización del trabajo, 
efectividad y productividad

–  Organigrama, estructura 
y funcionamiento

– Cultura y cambio organizacional

–  Participación y toma 
de decisiones

– Factores psicosociales

–  Aspectos sociales, comunicación, 
clima laboral

En
to

rn
o 

so
ci

ol
ab

or
al

Giory, 1978; Casas, 
1999; Bennett y 
Lehman, 2000; Eden 
et al., 1999; Reque-
na, 2000; Maccoby, 
1984; Elizur y Shye, 
1991; Fields y Thac-
ker, 1992; Botella y 
Blanch, 1993.

–  Calidad de vida, salud y 
bienestar de los trabajadores

–  Condiciones de vida, 
prejubilación, estilo de vida

– Variables sociodemográficas

–  Factores socio-económicos: 
políticas de empleo, seguridad y 
estabilidad laboral

– Prevención de riesgos laborales

Cuadro 2. 
Fuente. Almudena Segurado Torres y Esteban Angulló Tomás (2002)

Definiciones más recientes como la de Serey en el 
2006, está relacionada con un trabajo significativo 
y satisfactorio que hace énfasis en 4 aspectos: preo-
cupación, conciencia, capacidad y compromiso; de 
tal manera que exista la oportunidad de ejercer los 

propios talentos y capacidades para hacer frente a los 
retos que requieren iniciativa independiente y autodi-
rección (34). Así el trabajador tendrá la sensación de 
sentirse orgulloso de lo que está haciendo y lo hará 
bien.

Normala en el 2010 en Malasia demostró que la 
determinación de la calidad de vida laboral de los 
empleados es un aspecto importante a considerar 
para los empresarios interesados en el mejoramiento 
de la satisfacción y el compromiso de los trabajadores 
(35). Fue así como estudió 7 variables: el crecimiento 
y desarrollo, la participación, el medio ambiente físico, 
la supervisión, el pago, beneficios, y relevancia social.

En el 2010, Garzón et al y Shimizu et al en 2011, deter-
minaron que entre los factores que los profesionales 
relacionan con calidad de vida se tienen: la sobrecarga 
laboral, la realización profesional, relación con los 
pacientes, el medio físico, la tecnología, el horario y la 
vida personal (36,37).

De la misma manera, Ambra en el 2010, evidenció 
que las condiciones laborales afectan la satisfacción 
percibida por el trabajador, teniendo presente varia-
bles como contenido del trabajo, discriminación, ritmo 
de trabajo, salario (38). Los individuos están constan-
temente dibujando comparaciones de su entorno, del 
pasado o de sus expectativas de futuro. Los trabaja-
dores se ven tanto hacia arriba como hacia abajo al 
hacer comparaciones y aspiraciones sobre las condi-
ciones de trabajo.

Iglesias et al en el 2011, determinaron que la medición 
de la calidad de vida laboral es un constructo impor-
tante para el desarrollo económico de una empresa, 
puesto que coadyuva en el aumento de la producción 
de bienes y servicios por medio de los factores favore-
cedores (39). Es así como diversos estudios han venido 
desarrollándose en diversos sectores de la economía 
incluso en el de la salud (40–42) y como los nuevos 
tipos de contratación afectan al trabajador como lo 
mencionan Uribe et al (2011) y Atalaya 1999 (43,44).

En cuanto a estudios que abordan el concepto de 
calidad de vida en ambientes universitarios o de salud 
se cuenta con los siguientes:

Navia (2) en Ecuador elaboró un estudio denominado 
satisfacción de necesidades y calidad de vida en los 
docentes universitarios de la ciudad de Guayaquil, de 
acuerdo al estado civil y número de cargas familiares. Es 
un trabajo de tipo cuantitativo descriptivo transversal, 
en el que se buscó describir y analizar si la docencia 
universitaria es una fuente laboral que le permite a los 
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docentes satisfacer sus necesidades para alcanzar una 
mejor calidad de vida. Las variables estudiadas fueron 
necesidades biológicas, necesidades individuales 
(autonomía, actualización, desarrollo, promoción) y 
necesidades sociales (sentido de pertenencia, relaciones 
interpersonales, confianza). De los resultados que se 
obtuvieron sobre la satisfacción de necesidades en los 
docentes universitarios de la ciudad de Guayaquil, se 
evidencia que la muestra que formó parte de esta inves-
tigación se encuentra “bastante de acuerdo”, con base 
en la escala de puntuación previamente descrita en el 
documento, lo que ofrece un resultado positivo a dife-
rencia de lo que se esperaba encontrar.

En una institución de educación pública de grado supe-
rior en México, Murillo et al. (3) realizaron un estudio 
descriptivo con diseño no experimental para validar 
un instrumento de la calidad de vida laboral, cuyos 
resultados revelan que las seis variables propuestas 
(participación y control; equidad económica; alinea-
ción en el trabajo; medio ambiente; satisfacción en 
el trabajo; identidad y autoestima laboral) presentan 
resultados satisfactorios. El modelo cuya muestra de 
población estuvo integrada por 127 docentes con licen-
ciatura, maestría, doctorado o postdoctorado, entre 25 
y 65 años, se compone de 46 ítems y posee una fiabi-
lidad de 0.935 determinada por el alfa de Cronbach.

En Colombia es importante recalcar que aunque se 
tienen buenas condiciones laborales (en universidades 
con acreditación de alta calidad), los profesores se ven 
abocados a trabajar más, e invierten mayor cantidad 
de tiempo en investigación que en la propia docencia, 
sobre todo cuando han sido contratados para esta acti-
vidad. Calle (1) lo manifiesta al revelar un estudio de 
caso comparativo liderado por los docentes Francisco 
Restrepo, Angélica López y Ana Celina Terán, que se 
realizó en las universidades de Antioquia y Pontificia 
Bolivariana, y en la que se analizaron distintas varia-
bles como las condiciones de trabajo y el impacto 
social a escala laboral. Su objetivo era la explora-
ción y visibilización de las dimensiones relativas a las 
experiencias de trabajo y la subjetivación laboral del 
personal docente. Entre otros resultados, se mostró 
que los profesores universitarios que llevan su trabajo 
a la casa (y trabajan más de 8 horas) sientan constante-
mente desgaste físico y emocional; presentan además 
malestares como dolor de cabeza y de espalda y fatiga. 
Según el profesor Restrepo, esta situación ha llevado 
a que los docentes se “automediquen” por falta de 
tiempo para ir al médico.

Jaik et al. (45) en México realizaron un estudio cuan-
titativo, descriptivo-correlacional, no experimental, 

transversal, con la finalidad de evaluar el desempeño 
docente a través de los alumnos, identificar el nivel 
de satisfacción laboral de los docentes y determinar 
si hay relación entre los dos parámetros. El resultado 
no muestra correlación entre las variables (desempeño 
docente y nivel de satisfacción laboral) y concluyen que 
los docentes participantes se muestran insatisfechos 
por la remuneración económica, por la ventilación de 
su espacio físico y por la organización de la institución.

Otra investigación tuvo como objetivo identificar los 
riesgos psicosociales desde la perspectiva de la calidad 
de vida laboral de 221 trabajadores colombianos 
pertenecientes a diferentes instituciones santande-
reanas, a partir de un instrumento de calidad de vida 
laboral. Garrido et al. (46) en Colombia desarrollaron 
un diseño no experimental, con enfoque cuantitativo, 
de tipo descriptivo transversal, y muestran que las 
instituciones hospitalarias y la universitaria son las que 
presentan una media mucho más baja en las diferentes 
escalas de la calidad de vida laboral, siendo menor 
en la institución educativa. La entidad gubernamental 
de carácter administrativo presenta mayor nivel. La 
muestra no probabilística fue de 221 empleados profe-
sionales de instituciones santandereanas públicas y 
privadas: 63,3% de instituciones de salud, 9,5% de 
instituciones de educación superior y 27,1% de enti-
dades del gobierno.

En la Universidad Juárez Autónoma de Tabasco, 
México, se realizó una investigación cuyo objetivo 
fue determinar la percepción del clima organizacional 
en el personal docente investigador perteneciente a 
los cuerpos académicos, elaborado por Sandoval et 
al. (47). El trabajo es cuantitativo descriptivo, corre-
lacional y con diseño no experimental transeccional. 
Se aplicó un cuestionario de manera directa a una 
muestra estratificada de la población para medir el 
constructo en el contexto de la educación superior. 
Los resultados muestran que el 24% de la población 
percibe un clima organizacional altamente favorable 
y el 27% no favorable. Se concluye que las dimen-
siones que reportan los valores más bajos son las de 
interés por la investigación y el estudio y la presión 
laboral. Pero la percepción del clima organizacional 
no es igual en todas las divisiones académicas de la 
universidad.

González et al. (25) efectúan en México un estudio 
descriptivo, transversal y de corte analítico, titulado 
Elaboración y Validación del Instrumento para Medir 
Calidad de Vida en el Trabajo “CVT-GOHISALO”. Se 
analizan variables tales como soporte institucional 
para el trabajo, seguridad en el trabajo, integración 
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al puesto de trabajo, satisfacción por el trabajo, bien-
estar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y 
administración del tiempo libre. Por sus características 
psicométricas, el instrumento construido y aplicado 
logró la validez y confiabilidad necesarias para medir 
la Calidad de Vida en el Trabajo de los prestadores de 
servicios de salud en el ámbito local.

Por otra parte, un nuevo estudio evaluó los factores 
que modifican la calidad de vida en profesores univer-
sitarios mexicanos, por medio de una investigación 
transversal con implicaciones relativas al sexo, salario, 
estatus laboral y estado de salud. Verdugo et al (7) 
encontraron diferencias significativas en el grupo de 
sujetos cuya percepción del padecimiento se catego-
rizó como moderado o grave. En cuanto al sexo, se 
hallaron diferencias solamente en la subescala de satis-
facción comunitaria. No hubo diferencias con base en 
el salario o estatus laboral. Se establece que indepen-
dientemente del sexo, salario o estatus laboral de los 
docentes universitarios, el principal factor que modi-
fica la mayor cantidad de rubros que comprenden la 
calidad de vida es la salud.

En otra investigación se establecieron tres objetivos. 
1) Valorar el grado de satisfacción laboral que expe-
rimentan los profesores universitarios con la docencia 
e investigación que realizan, con la relación que 
mantienen con los estudiantes y compañeros de 
trabajo, con su situación académica y posibilidades de 
promoción profesional. 2) Conocer si existen diferen-
cias en razón al género, edad o categoría académica 
respecto al grado de satisfacción. Y 3) comparar resul-
tados con otros publicados anteriormente. En esta 
investigación Herranz et al. (48) realizaron en Alicante, 
España, una investigación transversal mediante cues-
tionario autorrealizado y administrado por correo 
interno, donde muestran que las dos actividades 
académicas que producen mayor satisfacción entre el 
profesorado son la docencia y la relación con los estu-
diantes. Concluyen que ni la edad, ni el género del 
profesorado parecen afectar al grado de satisfacción 
con la docencia desempeñada. Respecto a la actividad 
investigadora, los más satisfechos de todo el profeso-
rado son los catedráticos de universidad. El resto de los 
profesores muestran niveles de satisfacción bajos con 
la investigación que hacen o que no pueden hacer y 
las limitaciones para la promoción académica.

Por otra parte, un estudio descriptivo transversal valora 
la calidad de vida profesional por medio de la medi-
ción del estrés laboral como posible factor de riesgo de 
la salud y la satisfacción laboral para concretar el bien-
estar y la salud del profesorado universitario. Llevado a 

cabo en la Universidad de Lleida, España, por Sánchez 
y Clavería (49), se muestra que la escala de respuesta 
en el nivel de satisfacción osciló entre 2 y 3 y los más 
insatisfechos fueron los profesores asociados y titulares 
de escuelas universitarias. Concluyen que los docentes 
encuestados muestran su significado personal de 
malestar, con un síndrome de burnout moderado o 
intermedio, superior en mujeres y profesores noveles. 
Se muestra un nivel de insatisfacción moderado y 
cierto grado de apatía, indicado sobre todo en el 
ámbito de las relaciones personales, que se asocian 
con una mayor percepción de problemas de salud.

Herranz (50) efectúa en España una investigación 
transversal, con el fin de estudiar la calidad de vida 
general, la satisfacción laboral y el estado de salud en 
una muestra de los profesores de la Universidad de 
Alicante. Se realiza mediante cuestionario autorrea-
lizado y se determina que la mayoría de profesores 
(94,3%) refiere tener una calidad de vida laboral 
buena o muy buena y concluye que se sustenta en que 
desempeñan una actividad profesional estimulante, 
interesante, flexible, creativa y variada que permite 
gran autonomía, elevada capacidad en la toma de 
decisiones y un control significativo sobre las tareas 
por realizar. Así mismo, un 75,6% considera que su 
estado de salud es bueno o muy bueno.

Rodríguez y Aguilar en México 2005 realizaron un 
estudio sobre calidad de vida en profesores universita-
rios jubilados que trabajaron en el área de la salud, con 
el objetivo de mostrar el testimonio de los sujetos ante 
la jubilación, respecto a los acontecimientos y valores 
de su vida (51). Entre los datos a destacar, encontraron 
que las mujeres tienen mayor capacidad de adaptación 
al ambiente familiar posterior a la pensión, mientras 
que el hombre presentó dificultades en su inserción al 
hogar frente al rompimiento de su rol como proveedor 
económico y jefe del hogar.

DISCUSIÓN
Se hace necesario que las universidades instauren 
espacios participativos y dialógicos que faciliten la 
transformación de un mundo académico rígido a uno 
participativo, más humano e integral, pues la calidad de 
vida laboral implica la presencia de múltiples facetas 
objetivas y subjetivas, que como construcciones socio-
culturales se acuerdan, institucionalizan y objetivan, 
para alcanzar grados diversos de bienestar, pero desde 
una concepción que no se trata solo de felicidad.

Aunque algunas organizaciones universitarias buscan 
propender por brindar a sus empleados un equilibrio 
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entre la vida laboral y familiar, es improbable alcan-
zarlo con el establecimiento de políticas globales, pues 
implica articular la percepción individual del mundo 
y del vivir, dentro de un contexto sociocultural espe-
cífico. Es decir, a pesar de que existen necesidades 
comunes a todos los seres humanos, los satisfactores 
son diversos.

Por lo anterior, para José María San Segundo (52), 
consejero delegado y director técnico del Estudio 
Merco Personas, que realiza 13000 entrevistas anuales 
para hallar las mejores empresas para trabajar en 
Colombia, los trabajadores se identifican con una 
empresa cuando existe un proyecto colectivo que les 
trae proyección personal, en otras palabras, cuando 
logra unir sus aspiraciones personales con los objetivos 
empresariales.

CONCLUSIONES
A pesar de varias décadas de análisis sobre el concepto, 
se puede confirmar que no existe una unificación de 
variables por tener en cuenta para su abordaje.

En 2009, el Ministerio de Educación Nacional de 
Colombia (53) definió la calidad de vida laboral 
como “el nivel o grado en el cual se presentan condi-
ciones internas y externas en el ambiente de trabajo, 
que contribuyen a enriquecer, madurar y potencia-
lizar las cualidades humanas de los miembros de la 
organización”.

Las últimas tendencias de calidad de vida en el ámbito 
organizacional gravitan en incrementar la produc-
tividad y la prosperidad, lo que hace más felices y 
satisfechos a los empleados, puesto que les brinda un 
clima laboral altamente placentero. Inclusive algunas 
empresas han establecido un nuevo cargo: director de 
la felicidad.

A partir de las disímiles acepciones encontradas, el 
autor plantea la siguiente definición de calidad de vida 
laboral en el ámbito docente universitario: resultado 
de la interacción de múltiples dimensiones del trabajo 
que favorecen la realización integral personal, familiar 
y social de los docentes universitarios.
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