
resumen
La calidad de vida laboral es un factor esencial dentro de las empresas al querer mante-
ner a su personal dentro de un área de confort para llevar a cabo sus tareas diarias. Con 
este término se presenta determinar cómo los trabajadores perciben de forma objetiva 
y subjetiva su entorno dentro de la institución, mediante dimensiones que engloben su 
percepción.
La investigación tiene por objeto aplicar un instrumento para conocer la calidad de vida 
laboral de los trabajadores de la empresa. La muestra del estudio corresponde al 100 % 
que son 18 trabajadores de 18 en total del sector privado.
El instrumento de medición aplicado para la calidad de vida laboral consta de 42 ítems 
divididos en 4 indicadores: satisfacción laboral, condiciones y medio ambiente del tra-
bajo, organización e indicadores globales. Está diseñado para ayudar a mejorar y corregir 
las estrategias con que operan las empresas u organizaciones tanto a sus grupos de inte-
rés internos como externos.
Palabras clave: calidad de vida laboral, satisfacción laboral, trabajadores.

abstract
The quality of work life is an essential factor within companies in order to keep their 
comfort zone to carry out their daily tasks. This term is used to determine how workers 
objectively and subjectively perceive their environment within the institution, through 
dimensions that encompass their perception.
The purpose of the research is to apply an instrument to know the quality of working life 
of the company’s workers. The study sample corresponding to 100% that is 18 workers 
out of 18 in total from the private sector.
The measurement instrument applied for the quality of work life consists of 42 items di-
vided into 4 indicators: job satisfaction, work conditions and environment, organization 
and global indicators. It is designed to help improve and correct the strategies with which 
companies or organizations operate, both to their internal and external stakeholders.
Key words: quality of work life, job satisfaction, workers.
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introducción

La calidad de vida laboral se refiere a las políticas de recursos humanos que 
afectan directamente a los trabajadores, tales como carrera administrativa, cui-
dado de sus dependientes, seguridad laboral, salud y bienestar, balance trabajo 
familia y diversidad entre otros.

El interés por la Calidad de Vida ha existido desde tiempos inmemorables. 
Sin embargo, el concepto como tal y la preocupación por la evaluación sistemá-
tica y científica del mismo es reciente. El termino empieza a ser popular en la 
década de los 60 hasta convertirse hoy en un concepto utilizado en ámbitos 
muy diversos, como son la economía, la salud, la salud mental, la educación, 
la política y el mundo de servicios en general.

En un primer momento, la expresión Calidad de Vida aparece en los debates 
públicos en torno al medio ambiente y al deterioro de las condiciones de vida 
urbana y comúnmente en el ámbito laboral. Durante la década de los 50 y a 
comienzos de los 60, el interés por conocer el bienestar humano y la preocupa-
ción por las consecuencias de la industrialización de la sociedad hacen surgir 
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la necesidad de medir esta realidad a través de datos objetivos, y desde las Cien-
cias Sociales se comienza el desarrollo de los indicadores sociales, estadísticos 
que permiten medir datos y hechos vinculados al bienestar social de los habi-
tantes de una población. Estos indicadores tuvieron su propia evolución siendo 
en un primer momento referencia de las condiciones objetivas, de tipo econó-
mico y social, para en un segundo momento contemplar elementos subjetivos 
(Arostegui, 1998).

Estudiar la calidad de vida en el trabajo tiene como propósito responder a 
las necesidades de un medio ambiente laboral cada vez más exigente (Raduan, 
LooSee, Jegak y Khairuddin, 2006), ya que pareciera que se vuelve atras en este 
concepto, dado que cada vez un número mayor de empresas optan por formas 
de gestión que tienen como base la deshumanización de las relaciones laborales 
en busca de mayores niveles de competitividad, productividad y posicionamiento 
en el mercado. Como parte de esta tendencia surge con mayor fuerza la importan-
cia que en las nuevas formas de gestión empresarial y de recursos humanos actua-
les adquieren los estudios sobre el tema de calidad de vida laboral. Se han reali-
zado amplias investigaciones en las que se concluye que la cvl debiera ser uno de 
los elementos más importantes dentro de las organizaciones, pues al propiciar 
el bienestar de los trabajadores es posible acortar la brecha y así garantizar la pro-
ductividad de las empresas (Gómez, 2010; Yue-Lok y So-Kum, 2009).

Para Baitul, 2012, la calidad de vida laboral está basada en 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, lo que resulta 
en una evaluación del grado de bienestar y el desarrollo que estas condiciones 
generan en los recursos humanos, la misma que cuando es negativa, en térmi-
nos generales, impacta en el óptimo funcionar de la empresa citado por Velaz-
co, 2018; p. 60).

De lo anterior, se enfatiza la importancia de conocer la percepción a fin de 
identificar la calidad de vida laboral que se maneja dentro de esta empresa 
evaluando así, para conocer cuál es el factor que podría estar influyendo en el 
grado de satisfacción que tienen los empleados en este tipo de empresa. Lo 
anterior nos lleva a plantear la siguiente pregunta:   ¿existe la calidad de vida 
laboral para los trabajadores de esta empresa?

revisión literaria

Calidad de vida laboral:
La calidad de vida laboral es “mantener un ambiente laboral propicio y satisfac-
torio para el desarrollo y bienestar de las personas que conforman una empresa, 
implementando estrategias para el mejoramiento de condiciones favorables, 
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motivación y rendimiento laboral para el desarrollo de las actividades propias 
del trabajo, causando un impacto positivo en términos de productividad y rela-
ciones interpersonales en una empresa” (Suescún, Sarmiento, Álvarez y Lugo, 
2016, p.14).

Indicador individual:
La evaluación percibida por el trabajador, es decir, como lo experimenta y se 
desarrolla en su área de trabajo. Entre los indicadores individuales están la satis-
facción laboral, nivel de motivación, expectativas, actitudes y valores hacia el 
trabajo, implicación, compromiso, calidad de vida laboral percibida, etc. (Kanun-
go; 1984).

Satisfacción laboral:
Para poder desarrollar el tema de la satisfacción laboral hay que empezar por 
definir que es la satisfacción y cuál es el concepto de trabajo para algunos auto-
res. El diccionario define la satisfacción como el “Sentimiento de bienestar o 
placer que se tiene cuando se ha colmado un deseo o cubierto una necesidad”. 
Sin embargo Maslow (1991) citado en Pablos (2016) explica que el ser humano 
raramente alcanza un grado de satisfacción completa, excepto en breves pe-
riodos de tiempo. Tan pronto se satisface un deseo, aparece otro en su lugar. 
Cuando este se satisface, otro nuevo se sitúa en primer plano y así sucesivamente. 
Es propio del ser humano estar deseando algo, prácticamente siempre durante 
lo largo de toda su vida. 

Organización: 
Reúne las variables relacionadas con aspectos como el sistema de trabajo, políti-
cas y métodos de dirección y gerencia, la cultura y estrategias organizacionales 
como organización del trabajo, efectividad y productividad (Marks; 1986).

Indicadores globales:
Agrupa Indicadores como los factores económicos, políticos, ecológicos, socia-
les, histórico-culturales y tecnológicos que tienen que ver con el entorno laboral 
como calidad de vida, bienestar y salud laboral (Giory; 1998, Casas; 1999).

metodología 

La presente investigación es de tipo cualitativo, los métodos utilizados fueron 
exploratorio- descriptivo y documental, para lo cual se revisaron libros, revistas 
y páginas de internet relacionadas con el tema, para determinar los distintos 
elementos que conforman la calidad de vida laboral, para compilar y sistemati-



26
In

ve
st

ig
ac

ió
n 

en
 C

ie
nc

ia
s A

dm
in

ist
ra

tiv
as

, i
ss

n.
 2

00
7-

50
30

, v
ol

um
en

 1
0,

 n
úm

er
o 

21
, 0

1 
de

 ab
ril

 d
e 2

02
1 

/ 
30

 d
e s

ep
tie

m
br

e d
e 2

02
1

ca
li

da
d 

de
 v

id
a 

la
bo

ra
l 

de
 p

er
so

n
al

 d
e 

u
n

a 
em

pr
es

a 
de

 c
on

ta
do

re
s 

pú
bl

ic
o

s 
de

 c
iu

da
d 

ob
re

gó
n

Li
sa

 K
ar

in
a R

oa
-M

ag
da

le
no

 /
  C

ar
la

 A
dr

ia
na

 A
nd

uj
o-

O
zu

na
 (p

ág
s. 

22
 - 

39
)

zar la información partiendo de los antecedentes, diferentes definiciones, así 
como los factores que componen el término.	

La empresa de estudio corresponde al sector privado con un total de 18 em-
pleados incluidos socios.

Tabla 1.
dotacion

Institución Universo Muestra % respuesta
Privada (servicio) 18 18 100%

Fuente:

La aplicación del instrumento de medida del sector privado alcanzó 18 en-
cuestas respondidas, que corresponden a un 100% de tasa de respuesta. 

El instrumento para medir la calidad de vida laboral está basado en la norma 
internacionales sa8000. La sa8000 es una certificación voluntaria la cual fue 
creada por una organización estadounidense llamada Responsabilidad Social 
Internacional (Social Accountability International - sai), con el propósito de 
promover mejores condiciones laborales. La certificación sa8000 se basa en los 
acuerdos internacionales sobre las condiciones laborales, los cuales incluyen te-
mas tales como justicia social, los derechos de los trabajadores, etc. Algunas de 
las más grandes empresas agrícolas exportadoras de banano, piña, tabaco, vino, 
frutas enlatadas y café procesado, cuentan con la certificación sa8000. (Chiang; 
2009).

Instrumento: 
Tabla 2.

parte i. información gener al. distribución de la encuesta
1 Género
2 Edad
3 Estado civil
4 N° de hijos o personas a cargo
5 Antigüedad en la empresa
6 Grado
7 Calidad jurídica
8 Ciudad donde vive

parte ii. calidad de vida labor al. dimensiones
1 indicadores individuales ns ps as bs ms

1.1. Satisfaccion laboral
1.1.1 Con el trabajo en general
1.1.2 Con el ambiente fisico del trabajo
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1.1.3 Con la forma en que se realiza el trabajo
Tabla 2.

parte ii. calidad de vida labor al. dimensiones
1 indicadores individuales ns ps as bs ms

1.1.4. Con la oportunidad de desarrollo

1.1.5. Con la relacion subordinado-supervisor

1.1.6. Con la remuneracion

1.1.7 Con la capacidad de decidir autonomamente

1.1.8 Reconocimiento que recibe por su esfuerzo

2 condiciones y medio ambiente del trabajo md d n a ma

2.1 Ambiente f Ísico del lugar de trabajo

2.2 Salud, seguridad y condiciones del trabajo

3 organización md d n a ma

3.1 Provacidad del trabajador

3.2 Beneficios, compensaciones y desempeño

3.3 Violencia laboral

3.4 Reclutamiento y contratación

3.5 Cultura laboral

3.6 Capacitacion y desarrollo de personal

4 indicadores globales md d n a ma

4.1 Balance trabajo-tiempo personal

4.2 Diversidad y respeto

4.3 Discriminacion

4.4 Reducciones, despidos y cierres

4.5 Acoso sexual

comentarios

Nada
satisfecho

Poco
satisfecho

Algo
satisfecho

Bastante 
satisfecho

Muy
satisfecho

ns ps as bs ms

Muy en 
desacuerdo

En desacuerdo Neutro De acuerdo 
Muy

de acuerdo 
md d n a ma

Fuente:
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El instrumento de medición es una encuesta auto administrada, el encuesta-
do lee y responde. La encuesta se tomó de un estudio de calidad de vida laboral 
denominado:

“Estudio Empírico de calidad de vida laboral, cuatro indicadores: satisfacción 
laboral, condiciones y medioambiente del trabajo, organización e indicador 
global, sectores privado y público. Desarrollo, aplicación y validación del ins-
trumento” el cual fue diseñado por la autora del mismo con base a la sa8000 y 
se tomó para efectos de esta investigación y a la vez se le hicieron modificaciones 
para su aplicación. La encuesta fue diseñada de forma combinada, con preguntas 
cerradas de tipo dicotómicas que establecen solo dos alternativas de respuesta 
y de evaluación donde el mismo encuestado contesta una escala de intensidad 
creciente de categorías de respuestas. Utilizando el formato de respuesta Likert 
(muy en desacuerdo MD, en desacuerdo D, neutro N, de acuerdo A, muy de 
acuerdo MA)

Para el caso de la empresa investigada se optó por aplicar el instrumento 
mediante google forms debido que la mayoría de empleados trabajan en distin-
tos turnos y con altas medidas de seguridad debido a la pandemia del sars 
covid 2.

Resultados primera parte

1. género, edad y antigüedad
Tabla 3.
genero edad y antigüedad

empresa privada
femenino masculino

genero 10 (55.5 %) 8 (44.44%)

edad 23 (20%) 22 (12.5%)

24 (20%) 24 (50%)

31 (20%) 26 (12.5%)

52 (10%) 29 (12.5%)

54 (10%) 38 (12.5%)

47 (10%)

65 (10%)

promedio 37 26

antigüedad 8 M (20%) 1.5 (37.5%)

2 A (10%) 10 M (12.5%)
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3 A (10%) 7 A (12.5%)

6 A(10%) 6 A (12.5%)

13 A(20%)  1.6 (12.5)

10A(10%)

21 A (10%)

9A (10%)
Fuente:

En la tabla número 3, se muestra que la empresa es mayoritariamente feme-
nina, 55.55%. se puede observar que la edad promedio entre las mujeres es de 37 
y la edad promedio de los hombres es 26 lo cual quiere decir que es una empre-
sa medianamente joven , ya que dan oportunidad a jóvenes egresados de la uni-
versidad, así como también laboran en esa empresa adultos de más de 50 años 
que tienen hasta 21 años laborando.

En cuanto a la antigüedad de los empleados en la empresa se puede ver que es 
una empresa estable hablando de la rotación, ya que los trabajadores que tienen 
poco tiempo son jóvenes y probablemente sea su primer trabajo.

2. gr ado
Tabla 4.
gr ado

empresa privada
femenino masculino

profesional 90% 75%

administr ativo 10% 0%

tecnico 0% 0%

auxiliar 0% 25%
Fuente:

Se puede observar en la tabla número 4 que en la empresa las actividades 
laborales son especificas lo que se manifiesta en el grado de profesionales en 
total un 90% en las mujeres encuestadas y solo un 10% de mujeres con cargo 
administrativo y un 75 % en los hombres así como un 25% para los hombres que 
ocupan el grado de auxiliares.
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3. calidad juridica
Tabla 5.
calidad juridica

empresa privada
femenino masculino

contr ato 50% 37.5%

planta 50% 62.5%
Fuente:

		
La tabla 5 hace alusión a los empleaos por planta y contrato, observando un 

total del 50 % de las mujeres son de planta mientras el otro 50% son por contra-
to, así como el género masculino ocupa un 37.5% los empleos por contrato, y 
un 62.5 % tienen planta.

Segunda parte

1. indicador individual
Tabla 6.
indicador individual

satisfacion 
labor al likert gr ado de

satisfaccion
por el
tr abajo
en gener al

PS11.11%
AS 22.22%
BS38.90%
MS27.80%

en lo que refiere a buenas relaciones 
intr apersonales entre compañeros y 
superiores y buena comunicación se ob-
serva que si existen asi como la liber-
tad de realizar el tr abajo a maner a 
propia.

con el
ambiente
fisico del 
tr abajo

AS16.7%
BS 33.3%
PS 16.7%
MS27.8%
NS 5.6 %	

al tomarse en cuenta iluminacion, 
temper atur a r a, higiene, espacio etc 
estan bastante satisfechos

con la forma que 
realiza
su trabajo

BS 50%
AS 22.2%
MS22.2%
PS 5.6 %

tienen el apoyo de sus superiores par a 
realizar lo de maner a correcta y al-
canzar sus objetivos.



31ca
li

da
d 

de
 v

id
a 

la
bo

ra
l 

de
 p

er
so

n
al

 d
e 

u
n

a 
em

pr
es

a 
de

 c
on

ta
do

re
s 

pú
bl

ic
o

s 
de

 c
iu

da
d 

ob
re

gó
n

Li
sa

 K
ar

in
a R

oa
-M

ag
da

le
no

 /
  C

ar
la

 A
dr

ia
na

 A
nd

uj
o-

O
zu

na
 (p

ág
s. 

22
 - 

39
)

In
ve

st
ig

ac
ió

n 
en

 C
ie

nc
ia

s A
dm

in
ist

ra
tiv

as
, i

ss
n.

 2
00

7-
50

30
, v

ol
um

en
 1

0,
 n

úm
er

o 
21

, 0
1 

de
 ab

ril
 d

e 2
02

1 
/ 

30
 d

e s
ep

tie
m

br
e d

e 2
02

1

con las
oportunidades 
de desarrollo

AS22.2%
BS 33.3%
MS27.8%
PS16.7%

existen oportunidades de desarrollo 
dentro de la empresa

con la
relacion subor-
dinado-supervi-
sor

BS 33.3%
AS 33.3%
MS27.8%
PS 5.6 %

se refleja buena relacion con los su-
pervisores

con la
remuner acion

AS 38.9%
PS 22.2%	
BS 16.7%
MS 16.7%
NS 5.6%

se observa que los empleados no estan 
satisfechos con su salario

con la capaci-
dad par a decidir 
autonomamente 
aspectos relati-
vos a su tr abajo

BS38.9%
AS38.9%
MS 16.7%
PS 5.6%

se observa autonomia para decidir sobre 
la realizacion de su trabajo.

Tabla 6.
indicador individual

satisfacion 
labor al

likert
gr ado de

satisfaccion
con el reco-
nocimiento
que recibe de 
las autoridades 
autoridades
por su esfuerzo
y tr abajo

PS22.2%
BS38.9%
AS 22.2%
MS 16.7 %

estan satisfechos pero se deberia ha-
cer mayor esfuerzo por destacar el es-
fuerzo de los tr abajadores.

Fuente:

2. indicador condiciones y medio ambiente del tr abajo
Tabla 7.
indicadores de calidad de vida laboral del entorno del trabajo

likert los tr abajadores perciben que
ambiente
fisico en
el lugar
de tr abajo 

N 27.8%
 MA 16.7%
A 50%
D 5.6%

las condiciones son las adecuadas con 
el tr abajo que realizan.
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salud,
seguridad y
condiciones
de tr abajo

D 22.2%
MA 33.3%
A 27.8%
N 16.7%

se puede observar que hay constante 
capacitacion de seguridad labor al e 
importancia de salud.

Fuente:

3. indicador organizacional
Tabla 8.
indicadores de calidad de vida laboral del entorno en el trabajo

likert los tr abajadores perciben que
privacidad del 
tr abajador

A 44.4%
D 5.6%
MA 22.2%
N 22.2%
MD 5.6%

se respeta la privacidad de los emplea-
dos

beneficios, 
compensaciones 
y desempeño

N 33.3%
MA 5.6%
A 50%
D 11.1%

empleados estan de acuerdo con sus be-
neficios y compensaciones

Tabla 8.

indicadores de calidad de vida laboral del entorno en el trabajo

likert los tr abajadores perciben que

violencia 
labor al

N 27.8%
MA11.1%
MD22.2%
D 27.8 %
A 11.1%

no estan forzados en sus actividades 
por parte de jefes

reclutamiento/
contr atacion

A 27.8%
MA 33.3%
N 38.9%

empleados creen tener un buen conta-
to y al momento de ser contr atados es 
clar a su contr atacion

cultur a
labor al

N 33.3%
MA 38.9%
A 27.8%

existe buen tr abajo en equipo y buena 
comunicación

capacitacion
y desarrollo 
personal

MA 50%
A 33.33%
N 11.1%
D 5.6%

estan de muy de acuerdo con sus capa-
citaciones constantes y hay buen desa-
rrollo personal

Fuente:
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violencia labor al
Tabla 9.

discriminacion

violencia labor al
femenino masculino 

si no si no

ha recibido alguna presion por parte 
de su jefe o compañeros de tr abajo

4
40%

6
60%

1
12.5%

7
87.5%

tr abaja si se lo piden aunque no le 
corresponda

10
100%

0% 8
100%

0%

su sueldo es inferior al de sus compa-
ñeros que realizan lo mismo

4
40%

6
60%

1
12.5%

7
87.5%

Fuente:

Como lo dice la tabla 9 la violencia laboral también se refiere a todo tipo de 
presión que se reciba por parte de los jefes, en la siguiente tabla se puede apre-
ciar que el 40% de las mujeres ha recibido presión ya sea por parte de compa-
ñeros o jefes, y el 60 % no.  

Por parte de los hombres solo el 12.5% ha recibido presiones y el 87.5% no. Se 
afirma que el 100% de hombres y mujeres trabajaría si se lo pidan aunque no les 
correspondan porque se podría prestar para favor y ganar confianza de los su-
periores. El 40% de las mujeres cree que su sueldo es inferior al de sus compa-
ñeros así como el 12.5% de los hombres cree lo mismo.

4. indicadores globales
Tabla 10.
indicadores de calidad de vida laboral del entorno del trabajo

likert los tr abajadores perciben que:
balance
tr abajo-tiempo 
personal

A 50%
N 11.1%
MA 27.8%
D 11.1%

se respetan hor arios de tr abajo

diversidad
y respeto

A 50%
MA 22.2%
N 22.2%
MD 5.6%

la empresa respeta por igual a todos 
sus empleados
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discriminacion N 22.2% 
A 11.1%
MA 27.8%
MD 16.7%
D 22.2%

mayoritariamente estan muy de acuer-
do con el manejo de la discriminacion 
dentro de la empresa ya que no presen-
tan problemas

reducciones 
despidos y 
cierre

N 33.3%
MA 16.7%
A 11.1%
MD 27.8%
D 11.1%

al hablar de reduciones despidos y cie-
rres estan neutros

Fuente:

balance tr abajo- tiempo personal
Se realizaron preguntas sobre el tiempo que dedican a otras actividades que realizan 
después del trabajo.

Tabla 11.
balance trabajo-tiempo personal
cuanto 
tiempo 
tiene: par a su familia (hor as diarias)

1 A 2 3 A 4 5 A 6 7 A 8 9 A 10

femenino 80% 10% 10%

masculino 62.5% 25% 12.5%

Tabla 11.
balance trabajo-tiempo personal

par a su hobbie (hor as diarias)

1 A 2 3 A 4 5 A 6 7 A 8 9 A 10

femenino 80% 20%

masculino 75% 25%

hor as extr as en el tr abajo (diarias)

1 A 2 3 A 4 5 A 6 7 A 8 9 A 10 0 hor as 

femenino 90% 10%

masculino 50% 12.5% 37.5%
Fuente:
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Como se puede observar en la tabla 11 que el 80% de las mujeres dedica de 3 
a 4 horas a su familia, 10% de 5 a 6 horas y el 10% restante de 7 a 8 horas, así como 
también dedican de 1  2 horas el 80% de las mujeres para sus hobbies y el 20% de 
3 a 4 horas, y solo el 90% de las mujeres le dedica esporádicamente de 1 a 2 horas 
extras al trabajo así como el 10% afirman que nunca hacen horas extras.

El tiempo que dedican a la familia los hombres es de 3 a 4 horas el 62.5% y solo 
el 25% de 5 a 6 horas así como el 12.5% de 7 a 8 horas. Así como para sus hobbies el 
75% le dedica de 1 a 2 horas y solo el 25% le dedica de 3 a 4 horas. Se puede observar 
también que los hombres suelen no tomar horas extras en el trabajo por lo que 
el 50% le dedica de 1 a 2 horas así como el 12.5% de 3 a 4 horas, pero tomando en 
cuenta que el 37.5% de los hombres afirma nunca trabajar horas extras.

discriminacion 
Tabla 12.
discriminacion

ha sido discriminado por:
femenino masculino

si no si no
etnia 0 10 (100%) 0 7 (100%)

apariencia 0 10 (100%) 0 7 (100%)

discapacidad fisica 0 10 (100%) 0 7 (100%)

religion 0 10 (100%) 0 7 (100%)

tendencia politica 0 10 (100%) 0 7 (100%)

clase social 0 10 (100%) 0 7 (100%)

salario 0 10 (100%) 0 7 (100%)

maternidad 0 10 (100%) 0 7 (100%)

edad 0 10 (100%) 1 (14.29%) 6 (85.71%)
Fuente:

La discriminación es trato diferente que se da a los compañeros de trabajo, 
en este caso la única discriminación que ha existido es por la edad a un hombre 
de la empresa. 
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problemas con los compañeros 
Tabla 13.
discriminacion

tiene problemas
con sus pares por:

femenino masculino
si no si no

rivalidad profesional 1 (10%) 0 0

envidia 1 (10%) 0 2 (25%)

competencia por cargos 0 0 0

aceptacion del jefe 1 (10%) 0 0

ninguno 7 (70%) 6 (75%)
Fuente:

En las empresas habitualmente predominan los problemas con los compa-
ñeros por envidia y en esta empresa el caso es del 10% para el caso de las mujeres 
y, así como del 10% igualmente por rivalidad profesional, 10% por aceptación 
del jefe; 25% para el caso de los hombres los problemas por envidia.

acoso sexual
Tabla 14.
acoso sexual 

acoso sexual
femenino masculino

si no si no
se ha sentido acosado sexualmente 0 0 0 0

ha reportado el acoso a la empresa 0 0 0 0

si reporta el acoso pone en peligro su empleo 0 0 0 0
Fuente:

En cuestiones de acoso sexual la empresa tiene muy buen manejo ya que por 
parte de los dos géneros no se han sentido acosados, por ende no han tenido 
que reportarlo pero están seguros que si se llagase a presentar el caso no había 
problemas en la empresa por reportarlo.

discusión

Es importante que los trabajadores cuenten con las condiciones ergonómicas 
de su puesto de trabajo, así como también, las herramientas para desarrollar 
sus actividades, además de obtener una remuneración económica justa de 
acuerdo a las labores desarrolladas. Es por esto que las empresas se deben 
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orientar al bienestar social, físico y mental de los empleados garantizando la 
protección de los mismos y previniendo problemas de salud a largo plazo. 

La cvl es un concepto multifacético y multidimensional que ha tomado 
mayor importancia por las crecientes demandas del entorno a que se enfrentan 
las empresas, organizaciones y negocios de muchas partes del mundo, lo que ha 
provocado un amplio interés por parte de muchas disciplinas y profesiones. 
“Para que el trabajador cuente con calidad de vida laboral se requiere que tenga 
un trabajo motivante y enriquecedor, que le brinde equilibrio y bienestar en sus 
actividades personales y familiares, que sea satisfactorio y proporcione desarro-
llo laboral y/o profesional en condiciones agradables y en un ambiente favorable, 
que de manera adecuada le retribuya económicamente la labor desempeñada; 
Debe ser un empleo seguro y saludable que le ofrezca autonomía, un horario 
legalmente establecido, en dónde al trabajador le permitan participar en la 
toma de decisiones, le reconozcan su desempeño y reciba retroalimentación 
y un trato justo y equitativo”. “La calidad de vida en el trabajo es un constructo 
multidimensional y complejo, que hace referencia de manera principal a la satis-
facción de una amplia gama de necesidades de los individuos (reconocimiento, 
estabilidad laboral, equilibrio empleo-familia, motivación, seguridad, entre 
otros) mediante un empleo formal y remunerado. Fomentar la calidad de vida 
en el trabajo implica la necesaria decisión y participación de las organizacio-
nes”. (Patlán 2017)

conclusiones 

La investigación llevada a cabo ha permitido el análisis y orden de los indicado-
res que integran la calidad de vida laboral.

En la calidad de vida laboral específicamente en el indicador individual 
satisfacción laboral: se encuentra en un nivel muy bueno ya que en la mayoría 
de los ítems se seleccionó el bastante satisfecho a excepción de la remuneración 
en lo cual se debería de tomar mayor énfasis en poner atención a que presenta 
una baja satisfacción y otorgar incentivos así como los trabajadores también 
deben ser realistas y al momento de las entrevistas de trabajo decidir si les convie-
ne el suelto que se les otorgara así como acordar un salario justo.

En la calidad de vida laboral del entorno del trabajo se observa que existe 
muy buena cultura laboral y eso aporta a que haya buena comunicación y traba-
jo en equipo.

En el indicador global no se observa discriminación grave y poca presión 
laboral. 

Otro tema muy importante a tratar en esta conclusión es que a los trabajado-
res no se les otorga una hora de comida para evitar aglomeraciones en comedor 
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debido a las condiciones del sars covid 2, cabe recalcar que no tener una 
alimentación sana a sus debidas horas afecta el rendimiento en las actividades 
laborales. 

En efecto existe una calidad de vida laboral en esta empresa ya que se puede 
deducir de los resultados que por ejemplo, no hay mucha rotación de empleados, 
hay buen ambiente de trabajo por general en la mayoría de las personas ya que 
no todos los trabajadores piensan igual y siempre existirán diferencias. Se 
dan muy buenas oportunidades de empleo.

Por otra parte, y para finalizar, cabe resaltar que se encontraron pocos estu-
dios referentes a calidad de vida laboral de servicios por lo cual se deja como 
base el presente trabajo para profundizar en este campo de investigación.
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