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Resumen
El presente artículo tiene por objetivo analizar las concepciones sobre Calidad de Vida Laboral 

(CVL) en las organizaciones, a través de la revisión de distintas investigaciones encontradas en bases 
de datos especializadas durante los últimos 10 años. El estudio es una revisión sistemática (RS) 
descriptiva de literatura, siguiendo las directrices de la declaración PRISMA. En total se revisaron y 
analizaron 63 artículos de las bases de datos ScienceDirect, SciELO, Dialnet y Redalyc, que abordan 
las concepciones acerca de CVL en las organizaciones. Como conclusión, se menciona que la CVL 
se considera una categoría de análisis relativamente joven, que presenta variedad de definiciones 
operativas, que resultan por sí solas insuficientes para articular modelos teóricos bajo una única 
perspectiva; así, es necesario continuar con la investigación sobre CVL, para ampliar y fundamentar a 
través del estudio empírico una comprensión más clara, dado que esta categoría puede propender a 
la humanización de los puestos de trabajo y a mejorar la dignidad de los colaboradores.   

13	 Para citar este artículo: Salas, M., Basante, Y., Zambrano, C., Matabanchoy, S. y Narváez, A. (2021). 
Concepciones sobre Calidad de Vida Laboral en las organizaciones. Informes Psicológicos, 21(2), pp. 209-227  
http://dx.doi.org/10.18566/infpsic.v21n2a13
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Concepções sobre Qualidade de Vida no 
Trabalho nas organizações

Conceptions about Quality of Work Life in 
organizations

Resumo
O objetivo deste artigo é analisar as concepções sobre Qualidade de Vida no Trabalho (CVL) 

nas organizações, por meio da revisão de diferentes investigações encontradas em bases de 
dados especializadas nos últimos 10 anos. O estudo é uma revisão sistemática descritiva (RS) da 
literatura, seguindo as diretrizes do PRISMA. No total, foram revisados e analisados 63 artigos das 
bases de dados ScienceDirect, SciELO, Dialnet e Redalyc, abordando as concepções sobre a CVL 
nas organizações. Como conclusão, menciona-se que a CVL é considerada uma categoria de análise 
relativamente jovem, que apresenta uma variedade de definições operacionais, que por si só são 
insuficientes para articular modelos teóricos sob uma única perspectiva; Assim, é necessário dar 
continuidade às pesquisas sobre a CVL, para ampliar e subsidiar um entendimento mais claro por 
meio do estudo empírico, uma vez que esta categoria pode levar à humanização do trabalho e à 
dignidade dos funcionários.

Palavras chave 
Qualidade de vida no trabalho, colaboradores, organizações, trabalho.

Abstract
The objective of this article is to analyze the conceptions on Quality of Work Life (QWL) in 

organizations through the review of different studies found in specialized databases during the last 
10 years. The study is a descriptive systematic review (SR) of literature, following the guidelines of 
the PRISMA statement. In total, 63 articles from the ScienceDirect, SciELO, Dialnet and Redalyc 
databases were reviewed and analyzed, addressing the conceptions about QWL in organizations. It 
can be concluded that the QWL is considered a relatively new category of analysis that presents a 
variety of operational definitions, which are by themselves insufficient to articulate theoretical models 
under a single perspective. Thus, it is paramount to continue doing research on QWL, to expand and 
support a clearer understanding of the topic through empirical study, since this category can lead to 
the humanization of jobs and to improve the dignity of employees.
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Introducción

El concepto de Calidad de Vida La-
boral (CVL) nace de una serie de con-
ferencias desarrolladas por el Ministerio 
de Trabajo de los Estados Unidos en 
la década de los setenta y se relaciona 
con la satisfacción que los colaborado-
res experimentan en su trabajo (Grana-
dos, 2011). Por otra parte, se tiene en 
cuenta el incremento de la autonomía, 
esto con el propósito de fomentar pro-
cesos de aprendizaje y humanización, 
incrementando la participación laboral 
(Walton, 1973). En los años ochenta la 
CVL enmarca nuevas dinámicas, a tra-
vés de procesos como la eficacia or-
ganizacional, la participación y la toma 
de decisiones (Nadler & Lawler, 1983). 
En los años noventa la CVL involucra 
la gestión del recurso humano, fortale-
ciendo el compromiso, los conocimien-
tos y habilidades de los trabajadores; 
además de reconocer los derechos 
laborales y la protección social, con la 
ayuda de las acciones elaboradas des-
de la seguridad y salud en el trabajo 
(SST) (Blanch, 2011). 

Desde el año 2000 al 2009, la CVL 
aumenta su relación con la satisfacción 
y el bienestar, reforzando la comunica-
ción entre compañeros de trabajo; esto 
conlleva al crecimiento de la producti-
vidad, posicionamiento y competitivi-
dad de las distintas organizaciones en 
el mercado empresarial (Segurado & 
Agulló, 2002). Según Rodríguez (2012), 
a partir del año 2010 se evidencia un 
incremento en la responsabilidad social 
empresarial desde la SST. Así mismo 
se consolidan los requerimientos de 

protección y acompañamiento al recur-
so humano (Organización Internacional 
del Trabajo [OIT], 2019).

 De esta forma, hoy en día es nece-
sario considerar la CVL como un com-
ponente necesario para el desarrollo 
integral de los colaboradores desde las 
distintas políticas organizacionales; de 
esta manera, se retoma la teoría de de-
mandas y recursos laborales que, a su 
vez, considera elementos que permiten 
la prevención del burnout, aumentan-
do el compromiso y la conexión con el 
trabajo, siendo esta teoría predictora y 
explicativa de las distintas variables re-
lacionadas con la CVL (Bakker & Deme-
routi, 2013). 

La CVL, según Caballero y Nieto 
(2015), se tiende a asociar con distintas 
variables organizacionales como: a) el 
bienestar laboral (BL) entendido, según 
Echevarría y Santiago (2017), como 
la unión de factores tanto biológicos 
psicológicos y sociales de los traba-
jadores, frente a las dinámicas de los 
contextos laborales, con respuestas 
emocionales y conductuales positivas; 
b) la satisfacción laboral (SL), definida 
como una muestra de sentimientos po-
sitivos de los trabajadores respecto a 
las responsabilidades laborales con una 
adecuada adaptación a las dinámicas 
organizacionales (Montoya, Méndez & 
Boyero, 2017); c) el engagement (ENG) 
comprendido como un mayor grado de 
involucramiento y compromiso de los 
colaboradores frente a sus funciones 
dentro de las empresas, desempe-
ñando sus actividades con más vigor 
y energía, con sentimientos de orgullo 
e inspiración por su trabajo (Marcanto-
nio, 2017); y d) la dignificación y huma-
nización del trabajo (DHT), que busca 
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guiar el respeto por los valores de las 
personas dentro de los contextos labo-
rales, siempre en concordancia con la 
ética y tolerancia por las costumbres y 
la dignidad, siendo ésta inviolable (Car-
losama et al., 2019).

Dada la relación con distintas va-
riables, se dificulta la definición y ope-
racionalización de la CVL, debido a la 
pluralidad de dimensiones transversa-
les al límite organizacional y laboral, en 
donde existe variedad de disciplinas, 
enfoques teóricos y áreas de estudio. 
Por lo tanto, al no existir un concep-
to claro y unificado, los programas de 
evaluación, intervención y seguimiento 
acerca de esta temática, pueden no 
responder a un objetivo concreto (Gra-
nados, 2011).

De esta manera, se identifica la ne-
cesidad de realizar una RS sobre el 
concepto de CVL, dado que una defi-
nición precisa se configura en un reto. 
Por otro lado, una RS se constituye 
como herramienta esencial para sinte-
tizar la información científica disponible 
acerca de un tema específico (Ferreira, 
Urrutia & Coello, 2011), por ende, esta 
temática es relevante dada la inquietud 
de las organizaciones por evaluar los 
sentimientos y actitudes de los cola-
boradores referente a las actividades 
laborales. Para ello, es necesario fo-
mentar la creación de programas de 
intervención y seguimiento que favo-
rezcan la disminución del impacto de 
los riesgos psicosociales, facilitando 
respuestas cognitivas, emocionales 
y conductuales adecuadas ante unas 
condiciones de trabajo cada día más 
exigentes (Palomo, Carrasco, Bastias, 
Méndez & Jiménez, 2015). Igualmen-
te, Carlosama et al. (2019) precisan 

fortalecer el respeto por la dignidad, 
ampliando el interés por DHT, guia-
dos siempre por los principios éticos y 
morales de cada intervención. De esta 
manera, es pertinente comprender la 
CVL desde distintos conceptos organi-
zacionales con los cuales se relaciona, 
vislumbrando el aporte académico que 
ha tenido esta temática.

 Por consiguiente, el objetivo de 
este trabajo está dirigido al análisis de 
la CVL en las organizaciones, a través 
de la revisión de distintas investigacio-
nes encontradas en bases de datos 
especializadas durante los últimos 10 
años y sintetizadas mediante las direc-
trices de la declaración PRISMA, utili-
zada para mejorar la exhaustividad de 
los distintos trabajos de RS, desde su 
planeación hasta el desarrollo de los 
resultados encontrados, por medio de 
los criterios de elegibilidad convenien-
tes para cada investigación (Hutton, 
Catalá & Moher, 2016).

Método

El presente estudio es de tipo des-
criptivo a partir de estudios originales 
empíricos (Ferreira et al., 2011). Se 
realizó una RS descriptiva de literatu-
ra, observacional y retrospectiva. Se 
analizaron 63 artículos por contar en 
su introducción, metodología, resulta-
dos, discusión y conclusiones, varia-
das concepciones acerca de CVL en 
las organizaciones. 
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Se siguieron las directrices de la de-
claración PRISMA recomendada para 
el adelanto de revisiones bibliográficas 
sistemáticas que incorporan metaa-
nálisis en red (Hutton et al., 2016), las 
cuales aseguraron que los artículos 
incluidos fueran revisados en su to-
talidad de forma clara y precisa. Para 
este propósito se usaron 6 ítems de 
la lista de control a partir de su per-
tinencia y detalle de los requisitos de 
selección para cada sección:1) Intro-
ducción; Razón fundamental; (2) Ob-
jetivos, Sección Métodos; (3) Criterios 
de elegibilidad; (4) Fuentes de informa-
ción; (5) Estrategia de búsqueda; y (6) 
Elementos de datos, criterios de inclu-
sión y exclusión de cada artículo. Para 
la recolección de datos se usó una 
hoja electrónica creada para el estudio, 
donde los datos considerados fueron: 
año de publicación, país, idioma, ob-
jetivo, metodología, concepciones de 
CVL y resultados.  

Los estudios se recuperaron de las 
bases de datos ScienceDirect, uno de 
los índices especializados a nivel mun-
dial de mayor calidad; SciELO, que 
ofrece índices y publicaciones perió-
dicas académicas que cubren diferen-
tes áreas de las ciencias; Dialnet, que 
brinda mayor visibilidad en los ámbitos 
de las ciencias humanas, jurídicas ad-
ministrativas y sociales; y, finalmente, 
Redalyc, que conserva una naturaleza 
académica extensa. Es así como se 
concluyó que estas bases proporcio-
nan un estándar académico de alta 
calidad y oportuno para la búsqueda 
de artículos relacionados con CVL, 
además de proporcionar acceso di-
recto a la gran mayoría de estudios. La 
búsqueda y análisis se realizó entre los 
meses de febrero y agosto de 2019. 

El procedimiento de la presente in-
vestigación se expone a continuación, 
a través del desarrollo de diez etapas.
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Continúa
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Resultados

Se presentan a continuación los resul-
tados, teniendo en cuenta idioma, año y 
país de publicación, además de la meto-
dología utilizada en cada uno de los ar-
tículos revisados, así como los sectores 
donde se ha trabajado la CVL. Finalmente 
se exponen las concepciones acerca de 
CVL agrupadas en categorías.

 
 

 

Figura 1. Procedimiento por etapas.  
Nota: Elaboración propia. 

 

Resultados 
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Año de publicación, país e idioma. 

Se encontró que el 2017 fue el año con más publicaciones relacionadas con CVL con 

un 20.6%; (n = 13) y los años 2012 y 2019 fueron los años que presentaron menos 

publicaciones con un 1.5%; (n = 1) cada uno. Además, se identificaron 11 países donde se 

ha trabajado esta temática, siendo Colombia el país con mayor publicaciones con un 34.9%; 

Figura 1. Procedimiento por etapas. 

Nota: Elaboración propia.

Año de publicación, país e 
idioma.

Se encontró que el 2017 fue el año con 
más publicaciones relacionadas con CVL 
con un 20.6%; (n = 13) y los años 2012 
y 2019 fueron los años que presentaron 
menos publicaciones con un 1.5%; (n = 1) 
cada uno. Además, se identificaron 11 paí-
ses donde se ha trabajado esta temática, 
siendo Colombia el país con mayor publi-
caciones con un 34.9%; (n = 22), seguido 
de España, con un 22.2% (n =14), mientras 
que Argentina, Guatemala, Uruguay, Brasil 

Continuación
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y Ecuador evidenciaron el menor número 
de publicaciones, con un 1.5% (n = 1) cada 
uno. En cuanto a las publicaciones en idio-
ma español se destaca un 71.4% (n = 45) y 
en inglés un 28.6% (n = 18).

Metodologías 
utilizadas

Respecto a las metodología utilizadas, 
el 85.7% (n = 54) de artículos pertenecen 
al paradigma cuantitativo, de los cuales la 
mayoría son de tipo descriptivo (27.7%; n 
= 15), seguido del correlacional (14.8%; n 
= 8); así mismo, el 6.3% (n = 4) presenta 
un paradigma cualitativo, trabajado desde 
los enfoques biográfico narrativo (3.1%; n 
= 2), hermenéutico (1.5%, n = 1), fenome-
nológico (1.5%; n = 1); y, finalmente, un 
7.9% (n = 5) pertenece al  paradigma mix-
to con diseños concurrente, multifacético 
(4.7%; n = 3) y secuencial (1.5%; n = 1). 
Se destaca que la mayoría de los artícu-
los con paradigma cuantitativo (31.7%; n 
= 20) miden la CVL con el Cuestionario 
de Calidad de Vida Profesional (CVP- 351) 
y un 12.6% (n = 8) con el Cuestionario 
CVT-GOHISALO; mientras que las técni-
cas cualitativas más utilizadas son la en-
trevista semiestructurada (7.9%; n = 5) y el 
grupo focal (6.3%; n = 4).

 Sectores donde se 
ha trabajado la CVL

En cuanto a los sectores donde se 
ha abordado la CVL se encontró que el 
41.2% (n = 26) se ha trabajado en el sec-
tor salud, mayormente en personal de 
enfermería; un 14.2% (n = 9) en el sector 
educativo, con mayor prevalencia en la 
población de docentes. De igual manera, 
el 14.2% (n = 9) en empresas de diversos 
sectores productivos: un 6.3% (n = 4) en 
el sector transporte urbano (conductores, 
operadores, controles de vía), un 6.3% (n 
= 4) en trabajadores con discapacidad in-
telectual y un 1.5% (n = 1) en sectores ad-
ministrativos, empresas de telecomunica-
ciones, de vigilancia, de turismo, personal 
aeronáutico y profesionales de maestría y 
doctorado.  

Se distinguieron 63 concepciones de 
CVL, las cuales, de acuerdo al análisis y 
síntesis de los autores, se lograron con-
solidar en 27 definiciones que se presen-
tan en la primera columna de las Tablas 1, 
2, 3 y 4 de las siguientes categorías: BL, 
SL, ENG y DHT. Además, en la segunda 
columna se encuentran las frecuencias 
(Fi) de cada definición y, finalmente, en la 
tercera columna se expone el porcentaje 
(%) al que corresponde cada Fi.

Tabla 1.
Categoría Bienestar Laboral (BL)

Concepciones acerca de CVL Fi %

Grado de bienestar físico, social, económico, psicológico y cultural que experimentan las personas en su 
entorno de trabajo, abarcando dos dimensiones, objetiva y subjetiva (Figueroa, Bastidas, Gonzales, Zam-
brano & Matabanchoy, 2017; Montoya et al., 2017; Salazar, 2018).

7 11.1

6	 El cuestionario CVP-35 realiza una medida multidimensional de la CVP. Consta de 35 preguntas que se responden en 
una escala de 1 a 10, y da una medida resumen de la percepción de la CVP.

	 El CVT- GOHISALO, destinado a evaluar la calidad de vida en ambientes de trabajo, consta de 74 ítems y 7 
dimensiones: soporte institucional, seguridad en el trabajo, integración al puesto de trabajo, satisfacción por el trabajo, 
bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal, y administración del tiempo libre.

 

Continúa
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Concepciones acerca de CVL Fi %

Experiencia de bienestar derivada del equilibrio que percibe el colaborador, entre las demandas del trabajo 
y los recursos psicológicos, organizacionales y relacionales que dispone para afrontarlas (Cruz, 2018; 
Fernández, Cuairán & Curbelo, 2016; Pérez, Campos, Negro & Caballero, 2011; Rivera, Rivera  & Gonzales, 
2017).

13 20.6

Proceso dinámico y continuo, que se interesa por el potencial y promueve el desarrollo integral de los 
colaboradores, en el marco de las políticas empresariales y el respeto por los derechos humanos básicos 
(Cruz, 2018; Hernández et al., 2017; Montoya et al., 2017).

5 7.9

Involucra aspectos como: compensación justa, condiciones de seguridad y salud en el trabajo, oportuni-
dades para el continuo desarrollo laboral, integración social en la organización, normas y reglamentos de 
trabajo y equilibrio entre la vida laboral y familiar (Gómez, 2010; Gómez & Ponce, 2010; Platán, 2016).

5 7.9

Esfuerzo por mejorar el bienestar de los empleados y la protección en su entorno de trabajo, a fin de 
incrementar la productividad (Hernández et al., 2017; Valero & Riaño, 2017). 3 4.7

Preocupación por el bienestar y la salud de los trabajadores para el desempeño óptimo de tareas, logrando 
equilibrio laboral, social y familiar (García, & Forero 2016; Gómez, 2010; Pérez, Peralta & Fernández, 2014). 5 7.9

Estilos de gestión, que encaminan esfuerzos hacia el bienestar de los colaboradores y su entorno, brin-
dando mayor autonomía, participación, toma de decisiones, responsabilidad y garantías laborales (Chaves, 
Grijalba, Bárcenas, Matabanchoy & Zambrano, 2017; Martínez, Oviedo & Luna, 2013).

2 3.1

Participación activa en la toma de decisiones empresariales, motivación, innovación en los sistemas de re-
compensa, salud y seguridad en el trabajo, otorgando oportunidades de aprendizaje para el mejoramiento 
del bienestar físico y psicológico (García, Gonzales & Aldrete, 2014; Miño, 2016; Molina, Pérez, Lizárraga 
& Larrañaga, 2018).

4 6.3

Condiciones de trabajo aceptables como la estabilidad laboral, remuneración, seguridad social y recrea-
ción, y oportunidades de desarrollo mediante el plan carrera que permiten un aumento en el bienestar del 
trabajador (Castro y Serna, 2016; Patlán, 2016).

5 7.9

Concepto multidimensional y empírico relacionado con el bienestar total, tanto físico, mental y social, en 
relación al contexto de trabajo y no sólo en la ausencia de enfermedad de origen laboral (Patlán, 2016; 
Suescún, Sarmiento, Álvarez & Lugo, 2016).

2 3.1

Mantener un ambiente laboral propicio y satisfactorio para el desarrollo y bienestar, mejorando la motiva-
ción y rendimiento, potencializando las cualidades humanas de los colaboradores junto a su grupo familiar 
(Suescún et al., 2016; Terán & Botero, 2011).

2 3.1

Concepto multidimensional que crea una percepción de necesidades cubiertas como: el soporte institucio-
nal, seguridad e integración al puesto de trabajo, identificando el bienestar a través de la actividad laboral 
y el desarrollo personal (González et al., 2015).

10 15.8

Experiencia de bienestar adquirida en el trabajo, que incluye tanto condiciones objetivas (seguridad, hi-
giene salario, reconocimiento a los colaboradores por sus logros laborales, etc.) como en sus condiciones 
subjetivas (la forma como vive el trabajador) (Garrido, Uribe & Blanch, 2011).

5 7.9

Continuación

 En esta categoría se concibe a la CVL 
como la experiencia de bienestar físico, 
social, económico, psicológico y cultural 
que experimentan las personas en su 
entorno de trabajo, resultado del equili-
brio que percibe el colaborador entre las 
demandas de trabajo y los recursos que 
dispone para afrontarlas; de esta manera, 

incluye tanto condiciones objetivas (segu-
ridad y salud en el trabajo, compensación 
justa, reconocimiento a los colaborado-
res, oportunidades de aprendizaje y cre-
cimiento laboral, etc.) como condiciones 
subjetivas (la forma como vive el trabaja-
dor, entre otras).
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Tabla 2
Categoría Satisfacción Laboral (SL)

Concepciones acerca de CVL Fi %

Satisfacción que el colaborador experimenta en su trabajo y el ambiente en el que se desempeña (Blanch, 
2014; Chaves et al., 2017; Vidal, Oliver, Galiana & Sansó, 2019). 4 6.3

Concepto subjetivo que pretende lograr que las experiencias laborales sean satisfactorias, influyendo en 
el desenvolvimiento psicológico de los colaboradores en su entorno laboral y apuntando a la capacidad de 
adaptación y creatividad (Cervantes, Blanch & Hermoso, 2010; Flores, Jenaro, Gonzales & García, 2010; 
Pérez et al., 2014).

3 4.7

Grado de satisfacción de un individuo con su rol, relaciones, y deberes en el lugar de trabajo, basado en una 
variedad de factores que lo afectan, incluyendo, variables de personalidad, expectativas familiares, cultura 
del lugar de trabajo y normas sociales y/o culturales (Molina et al., 2018).

2 3.1

Satisfacción del trabajador con el trabajo y el ambiente en el que se desempeña, sensación de agrado con 
las posibilidades de reconocimiento, crecimiento, participación activa que la organización le brinda (Macías, 
Gutiérrez, Carmona & Crespillo, 2016).

5 7.9

Perspectiva psicológica centrada en el individuo, que comprende la percepción que expresan los empleados 
de una organización sobre su grado de satisfacción o insatisfacción con respecto al medio ambiente en el 
que laboran (Cervantes et al., 2010; Gómez & Ponce, 2010).

4 6.3

Valoración del colaborador respecto al conjunto de procesos y cambios en la dinámica organizacional, carac-
terizado por la identificación de la satisfacción que esta le genera (Segurado & Agulló 2002). 5 7.9

Grado de satisfacción personal y profesional, viene dado por un determinado tipo de dirección, gestión, con-
diciones de trabajo, compensaciones, atracción e interés, sumado al nivel de logro y auto desarrollo, tanto 
individual como de equipo (Salgado & Leria, 2018).

3 4.7

En esta categoría se puede concluir 
que los elementos que retoman el con-
cepto de CVL se relacionan fundamental-
mente con la satisfacción y agrado que 
los colaboradores sienten en el desarrollo 

de sus actividades laborales, su capaci-
dad de adaptación y la creatividad que se 
requiere en la consecución de los objeti-
vos empresariales.

Tabla 3.
Categoría Engagement (ENG)

Concepciones acerca de CVL Fi %

Experiencia personal de los empleados respecto a una mayor implicación en el ejercicio de sus responsabi-
lidades laborales (Armijo & Portalanza, 2017; Segurado & Agulló 2002) 3 4.7

Estado de complacencia del trabajador, este busca no solo el bienestar material, sino una satisfacción no 
monetaria para poder llegar a un nivel de ENG dentro de la organización y así evitar tener empleados con el 
síndrome de burnout (Restrepo & López, 2013).

3 4.7

Se refiere al carácter positivo o negativo del entorno laboral, que influye en la intención del trabajador por 
permanecer en la organización y el deseo de realizar cada vez mejor su trabajo, con mayor participación e 
implicación diaria con la organización (Cetina, Escamilla, Centeno & Aguilar, 2018).

1 1.5

En la categoría ENG se plantea que la 
CVL pretende lograr un máximo desem-
peño de los colaboradores en el cumpli-
miento de sus compromisos laborales, de 

tal manera que refuercen su fidelidad con 
la organización, sin que la remuneración 
monetaria sea su principal motivación.
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Tabla 4.
Categoría Dignificación y Humanización del trabajo DHT

Concepciones acerca de CVL Fi %

La CVL es el proceso de humanizar el lugar de trabajo, a partir de la satisfacción de las necesidades de 
los colaboradores (Chaves et al., 2017; Patlan, 2013). 3 4.7

Además de ser una filosofía, es un conjunto de principios según el cual las personas son el recurso más 
importante de la organización, pues son capaces de hacer contribuciones valiosas y deben tratarse con 
dignidad y respeto (Cruz, 2018).

1 1.5

Es una filosofía de gestión que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y brinda 
oportunidades de desarrollo y progreso personal (Molina et al., 2018). 1 1.5

Es una filosofía, un conjunto de creencias que engloban los esfuerzos por incrementar la productividad 
y mejorar la motivación de las personas, enfatizando la participación de la gente, su dignificación y la 
eliminación de aspectos disfuncionales de la jerarquía organizacional (Molina et al., 2018).

1 1.5

Como conclusión, en esta categoría 
se entiende que la CVL es una estrategia 
de gestión que considera el talento hu-
mano como el elemento más importante 
dentro las organizaciones, por ello, se in-
teresa por propender la humanización de 
los puestos de trabajo y mejorar la digni-
dad de los colaboradores. 

Finalmente, en el 7.9% (n = 5) de los 
artículos no se identificó una definición 
clara acerca de CVL, más aún cuando las 
anteriores definiciones conceptualizan el 
término de Calidad de Vida (CV). 

D iscusión

Se encontró que los países donde 
más estudios de la CVL se han elabora-
do son Colombia y España, en concor-
dancia con un trabajo denominado CVL 
en Colombia: Un índice multidimensional 
difuso, donde el interés por el análisis 
de esta variable está posiblemente diri-
gido a que las tasas de desempleo van 
en disminución y el trabajo informal ha 

crecido sustancialmente en la última dé-
cada (Gómez, Galvis & Royuela, 2015). 
Por otra parte, el estudio de la CVL en 
España es relevante, ya que las crisis 
económicas que experimentan las dis-
tintas organizaciones por diversas condi-
ciones que hacen parte de las dinámicas 
del mercado empresarial de los países 
desarrollados, suscitan un análisis más 
profundo de las variables que pueden 
incidir en estos cambios; es así como el 
estudio de la Universidad de Zaragoza 
titulado De la CVL a los riesgos Psico-
sociales: Evaluación de la CVL, propone 
una comprensión más profunda de esta 
variable, ya que las situaciones laborales 
de los trabajadores deben estar dirigidas 
al crecimiento y fortalecimiento de su 
dignidad, bienestar y satisfacción con su 
trabajo (Martínez & Ros, 2010).

Respecto a la metodología utilizada 
en los artículos consultados se encuen-
tra que la mayoría de las investigaciones 
pertenecen al paradigma cuantitativo, 
utilizando como instrumento para me-
dir el Cuestionario de Calidad de Vida 
Profesional (CVP-35) y el Cuestionario 
CVT-GOHISALO, seguido de investiga-
ciones cualitativas y mixtas, desarrollan-
do técnicas como la entrevista semies-
tructurada y el grupo focal. Lo anterior 
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se contradice con el estudio Tendencias 
de los enfoques cualitativos y cuantitati-
vos en artículos publicados en Scientific 
Library On Line (SCIELO) entre los años 
1997 y 2007, en donde se seleccionaron 
un total de 384 artículos de los cuales 
el 46.6% pertenecen a investigaciones 
cuantitativas y el 45.3% a investigacio-
nes cualitativas, demostrando que no 
existe una diferencia sustancial en los 
trabajos según el paradigma (Cárcamo, 
Méndez & Rebolledo, 2009). 

Más aún, al hablar de CVL, se con-
sidera una categoría de análisis relativa-
mente joven, que presenta variedad de 
definiciones operativas que resultan por 
sí solas insuficientes para articular mo-
delos teóricos bajo una única perspecti-
va, para explicar este proceso en la vida 
del colaborador (Cruz, 2018; Segurado & 
Agulló, 2002); así, es necesario continuar 
con la investigación sobre CVL amplian-
do y fundamentando a través del estu-
dio empírico una comprensión más clara 
(Cruz, 2018).

Pese a que no existe un único mé-
todo para medir la CVL, se utilizan prin-
cipalmente estrategias objetivas que tra-
tan de hacer una valoración de la misma, 
a través de instrumentos estandarizados 
que facilitan información en diferentes si-
tuaciones laborales, una aplicación rápi-
da y masiva, así como también se logra 
un seguimiento y comparación de resul-
tados para establecer diagnósticos, pro-
puestas de intervención y evaluación de 
las mismas (Segurado & Agulló, 2002). 

A partir del presente estudio, se pue-
de mencionar que la CVL se tiende a me-
dir desde una parte objetiva (Cruz, 2018), 
descuidando aspectos subjetivos como 
las experiencias, vivencias, opiniones 

y juicios del colaborador; por lo tanto, 
desde esta perspectiva, en la psicolo-
gía se están limitando los procesos de 
evaluación psicológica que permitan, 
de manera integral, utilizar herramientas 
cualitativas y cuantitativas hacia el estu-
dio de la CVL, contando así con elemen-
tos insuficientes para la toma de decisio-
nes respecto a diagnóstico, orientación, 
programas de promoción, intervención y 
seguimiento.

Respecto a los sectores donde se ha 
trabajado la CVL, según los artículos re-
visados, se encontró que la mayoría se 
realizaron en el sector salud, específi-
camente en personal de enfermería, se-
guido del sector educación, con mayor 
prevalencia en la población de docentes.  
Lo anterior se ratifica dado que la CVL 
es una variable psicosocial que implica 
la experiencia propia del trabajador fren-
te al rol que desempeña, pero también 
a las condiciones que la organización le 
brinda y que son las propias de la na-
turaleza del cargo y de los roles que se 
desempeña (Pérez & Zurita, 2016). 

Para el caso del personal de enfer-
mería, estudios como CVL en trabajado-
res de la salud pública en Chile descri-
be este contexto como uno de los más 
complejos en relación con el contenido 
de las tareas, distribución del tiempo de 
trabajo y sobrecarga laboral (Pérez & Zu-
rita 2016), haciendo que las demandas 
cuantitativas, emocionales, ambientales 
y de la jornada de trabajo se configuren 
como factor de riesgo psicosocial. En 
el caso de los docentes se encontró la 
investigación Factores psicosociales la-
borales inmersos en el contexto de los 
docentes en una institución educativa 
estatal de San Juan de Pasto, donde se 
manifiesta que el docente se encuentra 
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expuesto a demandas de carácter intra-
laboral (Dávila, Lombana, Matabanchoy 
& Zambrano, 2018). De igual manera, el 
estudio CVL en hospitales y universida-
des mercantilizados, permite visualizar 
cómo en este tipo de profesionales exis-
te deficiente control sobre el trabajo y la 
vida propia (Blanch, 2014), aumentado 
de esta forma la exposición a factores de 
riesgo que afectan la salud y el bienestar. 

Teniendo en cuenta los resultados 
de la subcategoría BL, se puede inferir 
que los artículos revisados presentan 
algunas distinciones frente a la manera 
como abordan la CVL desde esta pers-
pectiva; así, la mayoría de ellos lo abor-
dan desde la mirada eudaimónica (bien-
estar psicológico), pues consideran que 
la CVL implica un proceso dinámico y 
continuo que se interesa por el potencial 
y promueve el desarrollo integral de los 
colaboradores. De acuerdo con Castro, 
Faria, Ferreira y De Fátima (2012) la pers-
pectiva de bienestar psicológico (eu-
daimónico) está ligada al desarrollo del 
potencial humano, así como también lo 
corrobora Ryff (1989, citado en Romero, 
García & Brustad, 2009) cuando plantea 
que el bienestar psicológico ha centrado 
su atención en el desarrollo de las capa-
cidades y el crecimiento personal. 

Asimismo, otros autores consideran 
que la CVL abordada desde el BL im-
plica un equilibrio entre las demandas 
de la vida laboral, personal y familiar y 
los recursos que dispone para hacer 
frente a las mismas. Lo anterior se pue-
de reafirmar puesto que el bienestar se 
concibe como un estado de equilibrio o 
balance entre de entre los desafíos (físi-
cos, psicológicos y sociales) con los que 
se cuenta para enfrentarlos (Dodge et 
al., citado en Torres, Munguía & Aranda, 

2015). De igual manera, se encontró que 
algunos artículos plantean que la CVL 
encaminan sus esfuerzos hacia el bien-
estar de los colaboradores y su entorno, 
y ese bienestar se puede conseguir en la 
medida que se conceda mayores garan-
tías laborales (Rodríguez, 2010). 

A partir de la diversidad encontrada 
en los conceptos de la subcategoría SL, 
se determinaron diferentes variaciones 
centradas en reconocer la complacen-
cia de los colaboradores en relación a 
sus actividades laborales, la manera 
como a partir de sus representaciones 
cognitivas y emocionales derivadas del 
reconocimiento y participación recibi-
da permitan mayor acomodación a sus 
condiciones laborales, facilitando el 
cumplimiento de las metas planteadas 
con anterioridad. Se identificaron algu-
nos elementos en común con la de defi-
nición clásica de Mobley, Griffeth, Hand 
y Meglino (1979), quienes equiparan la 
SL con las distintas respuestas afectivas 
que son el resultado del análisis de los 
trabajadores en relación a las diversas 
condiciones organizacionales. Pero se 
encontraron aspectos divergentes a las 
concepciones analizadas en la presente 
investigación, considerando las condi-
ciones y diferencias individuales de los 
colaboradores, así como del mercado 
laboral, que podría derivar positivamente 
en un mayor involucramiento con la or-
ganización, caso contrario, la evasión de 
tareas o el abandono definitivo del cargo 
(Mobley, 1977).

En relación a la subcategoría ENG se 
distinguieron elementos destacados, ca-
racterizados por una mayor implicación 
por parte de los trabajadores en relación 
a su desempeño laboral, a partir de la 
búsqueda de un mayor rendimiento en la 
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realización de sus labores, favoreciendo 
una adhesión amplia con la organización 
y permitiendo que los colaboradores no 
presenten el síndrome de burnout. El 
ENG se caracteriza por ese estudio posi-
tivo en cuanto al trabajo; algunos puntos 
de concordancia encontrados en la defi-
nición de Schaufeli, Salanova, Gonzales 
y Bakker (2002) resaltan la energía, impli-
cación, entusiasmo, orgullo y la fidelidad, 
llevando a los trabajadores a presentar 
mayor rendimiento laboral.

Una de las teorías pioneras de las 
relaciones humanas, con Elton Mayo 
como su principal exponente, funda-
mentó un enfoque centrado en el re-
curso humano y su potencial para las 
empresas como un elemento valioso y 
preponderante (Cruz, 2018), reafirmando 
cómo la CVL abordada desde la DHT es 
una estrategia de gestión que considera 
el talento humano como el aspecto más 
importante dentro de una organización; 
por ello, se interesa por propender la hu-
manización y mejorar la dignidad de los 
colaboradores.

Conclusiones

No se encontró un consenso frente al 
concepto de CVL que no involucre otro 
tipo de variables organizacionales tales 
como bienestar laboral, satisfacción la-
boral, engagement, dignificación y hu-
manización del trabajo, puesto que es un 
constructo multidimensional y su concep-
ción varía de acuerdo a la subjetividad de 
los trabajadores.

La CVL se ha convertido en un pilar 
fundamental para toda organización, de 
ahí su importancia por ampliar el estudio 
de este fenómeno y aportar a una com-
prensión más clara, holística y operacio-
nal, a través de un proceso de evaluación 
que reconozca un pluralismo metodológi-
co y focos de análisis cualitativos y cuan-
titativos a través de la implementación 
de instrumentos y técnicas, para valorar 
todas aquellas facetas que componen la 
vida en el trabajo, tanto objetivas como 
subjetivas.

La naturaleza de los cargos y las fun-
ciones desarrolladas en el sector educa-
ción y salud tienen implicaciones en la 
CVL, en la salud y bienestar del trabaja-
dor e inciden en la productividad y com-
petitividad de la organización. 

Es importante el estudio de la SL des-
de el análisis de las distintas variables 
individuales y colectivas, tanto intrínse-
cas como extrínsecas del trabajador, re-
lacionadas con aspectos específicos y 
situacionales de su ambiente de trabajo, 
así como el ENG, siendo un concepto re-
lativamente nuevo dentro de las diversas 
variables organizacionales. Su identifica-
ción y abordaje debe ser tenido en cuenta 
dentro de los procesos de diagnóstico y 
propuestas de intervención de la CVL.
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