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Introducción

El contar con el diseño y va-
lidación de un instrumento para 
medir la calidad de vida laboral 

en trabajadores de instituciones 
de educación superior del sur 
del estado mexicano de Sonora 
es importante para el bienestar 
del personal. Granados (2013) 

afirma que la perspectiva de la 
calidad del entorno de trabajo 
persigue el objetivo de conse-
guir mejorar la calidad de vida 
mediante el logro de los 

intereses organizacionales, ya 
que la calidad de vida en el 
trabajo no es solo las condicio-
nes físicas del área de trabajo 
ni tampoco a la subjetividad de 

de la comparación de la escala propuesta de calidad de vida 
en el trabajo con otros instrumentos que miden la calidad de 
vida en el trabajo. La validez de constructo se evaluó median-
te un análisis factorial exploratorio, utilizando análisis facto-
rial y con rotación simple Varimax, con la Prueba de KMO y 
Bartlett. El valor del α de Cronbach general fue de 0,983 lo 
cual indica que existe evidencia de que la consistencia interna 
puede ser caracterizada como buena. En los resultados por di-
mensión se obtuvieron una media de 3,78 de desempeño orga-
nizacional; de 4,19 en la dimensión de gestión organizacional; 
y de 2,52 en calidad de vida; mientras que la media general 
fue de 3,69.

RESUMEN

Se muestra el diseño y validación de un instrumento para 
medir la calidad de vida laboral en instituciones de educa-
ción superior, compuesto por tres dimensiones y un total de 
37 ítems. El instrumento fue validado con una muestra de 310 
participantes, por una escala de Likert. Se evaluaron tres tipos 
de validez: contenido, criterio y constructo. La primera eva-
luación se realizó mediante la construcción de un instrumento 
que mide tres dimensiones de calidad de vida en el trabajo: 
calidad de vida, gestión organizacional y desempeño organiza-
cional. Una vez elaborado el cuestionario, éste se distribuyó a 
un grupo de docentes en un grupo focal para validar claridad 
y relevancia. La validez de criterio quedó establecida a través 
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SUMMARY

evance. Criterion validity was established by comparing the 
proposed scale of quality of life at work with other instruments 
that measure quality of life at work. Construct validity was 
evaluated by exploratory factor analysis, using factor analysis 
with simple Varimax rotation, with the KMO and Bartlett test. 
The overall Cronbach's α value was 0.983, which indicates that 
there is evidence that internal consistency can be characterized 
as good. The results obtained by dimension were an average of 
3.78 for organizational performance, 4.19 in the dimension of 
organizational management, 2.52 in quality of life, and a gener-
al average of 3.69.

The design and validation of an instrument to measure the 
quality of life at work in higher education institutions is pre-
sented, composed of three dimensions and a total of 37 items. 
The instrument was validated with a sample of 310 partici-
pants using a Likert scale. Three types of validity were evalu-
ated: content, criteria, and construct. The first was carried out 
through the construction of an instrument that measures three 
dimensions of quality of life at work: quality of life, organi-
zational management, and organizational performance. Once 
the questionnaire was prepared, it was distributed to a group 
of teachers in a focus group so as to validate clarity and rel-

todo el personal, sino que se 
def ine y se materializa. 
Analizar el término calidad de 
vida laboral es el principal ob-
jetivo para realizar un análisis 
de la percepción de los trabaja-
dores respecto a sus ambientes 
de trabajo (Cruz Velasco, 
2018).

Para Grote y Guest (2017) la 
calidad de la vida laboral debe 
formar parte integral del desa-
rrollo del personal y el desem-
peño organizacional, que es 
una de las variables del instru-
mento diseñado en la presente 
investigación. Hernández-
Vicente et al. (2017) plantean 
que las dimensiones más im-
portantes para medir la calidad 
de vida en un determinado 
ambiente laboral son la cultura 

organizacional, el apoyo social, 
la salud organizacional y la 
salud de los trabajadores, las 
cuales forman parte de la ges-
tión organizacional. Tomando 
en cuenta los registros históri-
cos, la condición laboral de las 
personas solamente fueron bas-
tante relevantes a partir de la 
primera o segunda década en 
el siglo XX. Durante años los 
empleados realizaban labores 
por jornadas demasiadas exten-
sas muchas veces llegando a 
superar 16 horas diarias, sin 
dejar a un lado que las condi-
ciones laborales eran demasia-
do inseguras (Granados, 2011).

Según la Organización 
Mundial de la Salud (OMS, 
1996) conceptualiza que la ca-
lidad de vida es la percepción 

que cada persona le da a su 
posición de vida dentro de la 
contextualización del sistema 
cultural, así como los valores 
que trae consigo mismo, rela-
cionándolo con las metas esti-
puladas, expectativas, estánda-
res y las preocupaciones que 
percibe.

El Programa de Naciones 
Unidas para los 
Asentamientos Humanos 
(Hábitat, 2015) def ine a la 
calidad de vida como algo 
con relación directa con la 
sostenibilidad, debido a que 
está caracter izada como la 
producción de factores mone-
tarios en los cuales se involu-
cran ingresos, empleo, equi-
dad, sin dejar por fuera la 
disponibil idad de bienes y 

servicios que están relaciona-
do con los espacios públicos, 
los centros educativos y los 
hospitales. Además, se rela-
ciona con la globalización, 
involucrando la conectividad a 
través del acceso a las vías, a 
las tecnologías de información 
y a la inclusión de géneros.

La Organización Internacional 
del Trabajo (OIT) tiene como 
prioridad promover los dere-
chos laborales, fomentar opor-
tunidades de trabajo decente, 
mejorar la protección social y 
fortalecer el diálogo al abordar 
los temas relacionados con el 
trabajo. Fue el primer organis-
mo preocupado en promover el 
empleo de calidad, entendido 
por aquel que tiene en cuenta 
otras características adicionales 
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RESUMO

A validade de critério foi estabelecida pela comparação da esca-
la proposta de qualidade de vida no trabalho com outros instru-
mentos que medem qualidade de vida no trabalho. A validade de 
constructo foi avaliada por meio de uma análise fatorial explo-
ratória, utilizando análise fatorial e com rotação Varimax, com 
o Teste de KMO e Bartlett. O valor geral do coeficiente α de 
Cronbach foi de 0,983 o que indica que existe evidência de que 
a consistência interna pode ser caracterizada como boa. Nos re-
sultados por dimensão obteve-se média de 3,78 de desempenho 
organizacional; 4,19 na dimensão de gestão organizacional; e 
2,52 em qualidade de vida; enquanto a média geral foi de 3,69.

É apresentado o desenho e validação de um instrumento para 
medir a qualidade de vida laboral em instituições de ensino su-
perior, formado por três dimensões e totalizando 37 itens. O 
instrumento foi validado com uma amostra de 310 participantes, 
por meio de uma escala Likert. Foram avaliados três tipos de 
validade: conteúdo, critério e construto. A primeira avaliação foi 
realizada por meio da construção de um instrumento que mede 
três dimensões da qualidade de vida no trabalho: qualidade de 
vida, gestão organizacional e desempenho organizacional. Já 
elaborado o questionário, ele foi distribuído a um grupo de pro-
fessores em um grupo focal para validar a clareza e relevância. 



NOVEMBER 2021 • VOL. 46 Nº 11 425

a la retribución, y que denomi-
nó trabajo decente. Por ello es 
que expresamente considera 
que su finalidad primordial es 
promover oportunidades para 
que los hombres y las mujeres 
puedan conseguir un trabajo 
decente y productivo en condi-
ciones de libertad, equidad, 
seguridad y dignidad humana 
(Gómez García et al., 2018).

Los análisis a tomar en 
cuenta en los estudios de la 
calidad de vida en el trabajo 
abarcan principalmente la si-
tuación y condiciones que es-
tán dentro del contexto laboral 
y de tal forma las actitudes de 
las personas que laboran dentro 
de las organizaciones, llevando 
a investigar de alguna forma 
más contextos y los microsiste-
mas. Por consiguiente se debe 
tomar en cuenta distintos as-
pectos como lo son el contexto 
familiar y el comunitario, lle-
vando al estudio a demostrar 
las áreas y elementos que están 
relacionadas con las fortalezas 
y/o debilidades de la organiza-
ción (De Carrasquel, 2016). 
Alfaro y Montero (2013) rela-
ciona la validez de un instru-
mento de medición con un pro-
ceso que no termina, como 
todo proceso de ciencia moder-
na, la cual constantemente va 
solicitando consecutivamente 
comprobaciones empíricas.

Segurado Torres y Agulló 
Tomás señalan que la calidad 
de vida laboral se ha venido 
manejando en dos grandes 
perspectivas como lo son, por 
una parte, teorías metodológi-
cas en donde la calidad de 
vida es del entorno de trabajo, 
considerando los horarios de 
trabajo, ambiente laboral, pres-
taciones laborales e incentivos, 
y por otra parte la perspectiva 
de calidad de vida psicológica, 
donde se analiza el sentir di-
recto de los trabajadores con 
su vida profesional y personal.

A partir de las críticas sobre 
los enfoques economistas cen-
trados solamente en el bienes-
tar material de las sociedades 
en alto nivel y dejando por un 
lado a los componentes subjeti-
vos y sociológicos sobre el ni-
vel integral de los individuos 
en su diversidad, es cómo sur-
ge la calidad de vida (Sánchez 
Ortiz, 2013).

La calidad de vida en el tra-
bajo es definida por Albanesi 
(2013) como el ambiente y las 
condiciones de trabajo favora-
ble, asegurando la protección y 
promoción de la satisfacción de 
los empleados mediante la ob-
tención de recompensas, dando 
seguridad laboral y oportunida-
des de desarrollo personal, 
dando una sensación subjetiva 
de bienestar, debido a las ca-
racterísticas sociales y persona-
les que se involucran. Además, 
se relaciona con todo aquello 
impositivo que está alrededor 
del ámbito en el que se labora, 
independientemente si los em-
pleados son del servicio en 
instituciones públicas o priva-
das (Zazueta et al., 2021).

Argumentan Katzell et al. 
(1975) que la calidad de vida 
en el trabajo existe cuando el 
personal da a entender los sen-
timientos positivos hacia su 
trabajo y su revisión al futuro, 
y los trabajadores se sienten 
motivados a quedarse en el 
puesto de trabajo y a realizarlo 
de manera correcta.

Peydró Navarro (2015) refie-
re que la calidad de vida se 
divide en objetiva y subjetiva. 
En la par te objet iva es de 
suma importancia analizar las 
medidas culturales relevantes 
del bienestar personal, reli-
gión, gustos y preferencias 
específicas, las cuales pueden 
depender del lugar de origen. 
En la parte subjetiva se busca 
la comprensión emocional, 
productividad personal, salud 
percibida, capacitación perso-
nal y la seguridad de la satis-
facción personal de los 
trabajadores.

La validación es sumamente 
importante, porque aquí se 
comprueba si el instrumento a 
utilizar es competente para 
llevarlo a la aplicación de ma-
nera concreta y se determina la 
población pertinente para el 
estudio. El diseño adecuado de 
un instrumento para cada uno 
de los giros de las empresas en 
el cual se ayude a percibir la 
calidad de vida laboral dentro 
de las organizaciones o institu-
ciones es demasiado importan-
te, debido a que genera de ma-
nera pronta las situaciones por 
las que se esté pasando en di-
chas organizaciones, para 

entonces actuar correctamente, 
de forma fácil y sencilla, en 
los aspectos que estén afectan-
do, o así mismo ver si el nivel 
percibido es bueno.

En la actualidad se ha vuelto 
de gran interés analizar la cali-
dad de vida debido a que es 
uno de los factores más impor-
tantes para los empleados en 
las instituciones u organizacio-
nes, el cual con frecuencia se 
tiene que estar inspeccionado. 
Así lo mencionan diversos au-
tores, quienes llegan al acuerdo 
que este tema tiene gran im-
pacto sobre la competitividad 
de labores y el desempeño de 
las actividades (Davis y 
Newstrom, 1991; Silva, 2006; 
Huerta et al., 2011; Alves et 
al., 2013; Blanch, 2014).

Existen investigaciones en 
las cuales se llevó a cabo el 
diseño y validación de un ins-
trumento en que se analiza el 
tema de calidad de vida laboral 
en diferentes partes. Sin em-
bargo, no existe un instrumen-
to que proporcione un análisis 
o indague sobre los factores 
relacionados con la calidad de 
vida laboral en las instituciones 
de educación del nivel superior 
en la Región del Mayo. Por 
ello se hace necesario indagar 
y elaborar un instrumento que 
nos ayude a encontrar aquellos 
aspectos que afectan o benefi-
cian al óptimo funcionamiento 
de las instituciones de nivel 
superior.

Los instrumentos existentes, 
a pesar de ser buenos, no están 
diseñados para realizar los es-
tudios específicos y directos 
sobre calidad de vida laboral 
en las universidades de Sur de 
Sonora, ya que tienen caracte-
rísticas diferentes. Con este 
instrumento se busca innovar 
en uno que sea específicamente 
orientado a las instituciones de 
dicho nivel en la Región del 
Mayo y permita responder la 
siguiente pregunta de investiga-
ción: ¿Cuál es el resultado del 
diseño y validación de un ins-
trumento para las instituciones 
de educación superior del Sur 
de Sonora, que permite medir 
la calidad de vida laboral?

Por ejemplo, es muy valioso 
el estudio realizado por 
González (2019) sobre la cali-
dad de vida laboral en 

docentes de una institución 
educativa en la ciudad de 
Medellín en el año 2018, pero 
las condiciones de trabajo son 
diferentes, al igual que aque-
llos de Castilla-Gutiérrez et al. 
(2021) y Restrepo et al. (2021), 
entre otros.

La búsqueda de instrumentos 
que evalúan la calidad de vida 
laboral percibida por personal 
de las organizaciones es un 
tema que actualmente se ha 
venido indagando con mayor 
frecuencia debido a que se está 
procurando que el recurso hu-
mano esté en las condiciones 
óptimas para que realice de 
forma eficiente y eficaz sus 
actividades.

En las investigaciones anali-
zadas, los instrumentos vistos 
no logran ser del todo satisfac-
torias para la aplicación en las 
instituciones de nivel superior 
en la Región del Mayo, ante lo 
cual se decidió intentar la ela-
boración de un nuevo instru-
mento, el cual se validará ante 
diferentes métodos para obte-
ner su confiablidad.

Con este instrumento se bus-
ca que sea específico, sencillo 
y de utilidad, y debe estar 
adaptado a la edad, logrando 
obtener resultados motivantes y 
significativos. Además, es fun-
damental el aplicarlo de forma 
eficaz, cómoda y rápida. La 
intención es disponer de un 
instrumento fiable que permita 
analizar la calidad de vida la-
boral que tiene lugar en las 
instituciones de nivel superior 
locales, logrando ofrecer un 
beneficio significativo para la 
mejora en las áreas de este 
sector. Por lo anterior, el obje-
tivo de esta investigación es 
diseñar y validar un instrumen-
to para las instituciones de 
educación superior de la 
Región del Mayo, el cual per-
mita medir la calidad de vida 
laboral en los trabajadores, 
considerando las condiciones 
de cada dimensión.

Método y Materiales

La presente investigación 
tiene como objetivo analizar la 
calidad de vida laboral en las 
instituciones de nivel superior, 
por lo que se desarrolló un 
estudio instrumental de tipo 
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cuantitativo, de alcance des-
criptivo. El análisis sigue una 
metodología descriptiva que, 
según Hernández-Sampieri et 
al., 2014, busca especificar las 
propiedades, características y 
perfiles de personas, grupos, 
comunidades o cualquier otro 
fenómeno que sea sometido a 
análisis.

Para esta investigación se 
tomó en cuenta al personal 
docente y administrativo que 
labora en instituciones de nivel 
superior de la región del Mayo, 
ubicado al sur del estado de 
Sonora, México, tomando 
como muestra a 310 sujetos. La 
muestra es probabilística, debi-
do a que todos los elementos 
de la población tienen las mis-
mas posibilidades de ser esco-
gidos para la toma de la mues-
tra, lo cual se basa en la ob-
tención definida de las caracte-
rísticas de la población, así 
como el tamaño de la muestra, 
y por una selección aleatoria o 
mecánica de las unidades del 
muestreo o análisis 
(Hernández-Sampieri et al., 
2014).

Diseño del instrumento

Para la presente investiga-
ción se diseñó y validó un ins-
trumento en el cual se realizó 
la recopilación de datos consul-
tando literatura científica para 
después llevar a cabo el análi-
sis numérico de los mismos. 
Para Grinnel et al. (2009) un 
instrumento de medición es 
donde se lleva el registro de 
datos observables, los cuales 
representan los conceptos o las 
variables que el investigador 
tiene en mente. Con el fin de 
indagar y conocer las necesida-
des de las instituciones de ni-
vel superior, se elaboró un 
cuestionario el cual consta de 
31 preguntas divididas en tres 
dimensiones.

Un cuestionario es un instru-
mento utilizado en la metodolo-
gía, que consta de interrogantes 
elaboradas de forma detallada 
permitiendo elaborar una infor-
mación respecto a una o dos 
variables. Comúnmente es un 
conjunto de preguntas plasma-
das en un documento dirigido a 
la muestra (Hernández-
Sampieri et al., 2014).

Con el diseño y validación 
del instrumento se busca la 
recolección de información 
necesaria en un lapso corto de 
tiempo, por lo que se aplicó de 
forma digital e impresa. El 
instrumento de calidad de vida 
en el trabajo está compuesto de 
31 preguntas, en donde se bus-
ca la percepción que tiene tan-
to el personal docente y admi-
nistrativo sobre la calidad de 
vida laboral en las dimensiones 
de calidad de vida con 8 pre-
guntas, gestión organizacional 
con 10 preguntas, y desempeño 
organizacional con 13 pregun-
tas. En cada una de las pegun-
tas se puede responder en una 
escala de Likert con valores 
del 1 a 5 a las que se le aco-
modaron las categorías siguien-
tes: totalmente en desacuerdo 
(1), en desacuerdo (2), neutral 
(3), de acuerdo (4) y totalmente 
de acuerdo (5). Se incluyo in-
formación sobre el área/depar-
tamento de trabajo, tipo de 
contrato, tipo de sexo, nivel de 
estudios, estado civil y rangos 
de edades (<20 años, 22-30, 
31-40, 41-50 y >50 años), ade-
más de exponer el objetivo de 
la encuesta e instrucciones 
para responder las preguntas.

La validación es la corres-
pondencia entre lo que se pre-
tende verificar por el instru-
mento, procedimiento o método 
y lo que realmente se mide o 
evalúa, y ello abarca tanto a 
las exigencias propias del con-
trol como a la determinación 
de los índices valorativos que 
permiten la calificación (Salas 
Perea, 2005).

Martínez (2015) comenta que 
la validación se refiere común-
mente al grado en el que un 
instrumento representa los di-
ferentes elementos que se reco-
pilan en un constructo teórico. 
Este estudia la concordancia 
entre los enfoques cognitivos 
del estudio a realizar y lo 
abordado en el instrumento, 
para resaltar los factores que 
se relacionan con la investiga-
ción con el fin de que los dife-
rentes ítems y el instrumento 
como globalidad de los aspec-
tos a medir o registrar en rea-
lidad cumplan con su objetivo, 
estén sincronizados ambos con 
la investigación y conlleven a 
aportar conclusiones exactas de 

lo que se quiere saber de la 
investigación. Hernández et al. 
(2010) hacen referencia a que 
la validez es considerada como 
el grado en el que un instru-
mento en verdad mide las va-
riables que busca medir.

Para la validación del instru-
mento se realizó un grupo fo-
cal, integrado por seis docentes 
universitarios expertos en in-
vestigación, buscando que el 
diseño permitiera su fácil com-
prensión y entendimiento para 
las personas a quienes les sería 
aplicado. Este proceso, en el 
cual los expertos evaluaron y 
validaron los ítems incluidos, 
fue la fase inicial para la vali-
dación. Se utilizó un certifica-
do de validez de contenido del 
instrumento, donde se evaluó 
la claridad (se entiende sin di-
ficultad alguna el enunciado 
del ítem, exacto y directo), 
pertenencia (el ítem pertenece 
a la dimensión) y relevancia (si 
el ítem es apropiado para re-
presentar al componente o di-
mensión específ ica del 
constructo).

En el análisis del instrumen-
to por los expertos que partici-
paron, éstos consideraron que 
las preguntas eran acordes a 
las dimensiones presentadas. 
Una de las preguntas de la di-
mensión de calidad de vida fue 
modificada para que fuera más 
fácil de comprender, y otras 
cuatro preguntas fueran elimi-
nadas debido a que el fin de 
esas preguntas era indagar so-
bre cómo se sentían con las 
instalaciones de la institución, 
pero como en la actualidad la 
modalidad que se está utilizan-
do es a distancia, debido a la 
pandemia. Las preguntas que 
se eliminaron de esta dimen-
sión fueron: ‘Las condiciones 
de temperatura a las que estoy 
expuesto, son adecuadas para 
el tipo de actividades que rea-
lizo’, ‘En mi área de trabajo se 
cuenta con las medidas de se-
guridad adecuadas en caso de 
un incidente’, ‘En mi opinión, 
el nivel de ruido en mi área de 
trabajo es aceptable’ y ‘Cuento 
con el espacio y las instalacio-
nes necesarias para realizar mi 
trabajo eficientemente’.

De la dimensión de gestión 
organizacional se modificó una 
pregunta procurando que esta 

sea de más fácil comprensión 
para las personas y se tomó la 
consideración de eliminar tam-
bién dos de las preguntas por 
la misma situación del trabajo 
a distancia. Las preguntas eli-
minadas fueron: ‘Mi trabajo 
cuenta con áreas adecuadas 
para descansar en tiempos li-
bres’ y ‘En mi opinión, el lu-
gar de trabajo es físicamente 
cómodo’.

Posteriormente, en la dimen-
sión correspondiente a desem-
peño organizacional se realizó 
la modificación y ajuste de las 
preguntas planteadas, con el 
fin de que estas fueran de me-
jor comprensión para el perso-
nal. Para finalizar la sesión del 
grupo focal se realizó un resu-
men con las aportaciones de 
cada uno de los participantes, 
llegando a la recolección de las 
conclusiones y puntos impor-
tantes que se deben de consi-
derar para la reconstrucción 
del instrumento. En total fue-
ron seis preguntas que se con-
sideraron para su eliminación, 
debido a los motivos menciona-
dos con anterioridad, quedando 
un total de 31 preguntas de 37 
que fueron consideradas.

Validez y confiabilidad del 
instrumento

Para el procedimiento se to-
maron en cuenta seis fases:
Fase 1: Revisión bibliográfica. 
Para la construcción del instru-
mento se realizó como primer 
paso la revisión de conceptos 
y revistas científicas relaciona-
das al trabajo que se estaba 
realizando, con el fin de iden-
tificar cuáles variables influyen 
en la percepción que tienen los 
individuos en relación a la ca-
lidad de vida laboral.
Fase 2: Diseño y construcción 
del instrumento. Después del 
análisis de las teorías y haber 
revisado los estudios realiza-
dos anteriormente, se pasó a la 
construcción del instrumento, 
en el cual se establecieron las 
dimensiones, los ítems, los cri-
terios e instrucciones pertinen-
tes para su aplicación que se 
mencionaron anteriormente.
Fase 3: Identificación de vali-
dez de contenido (constructo). 
Se realizó la validación del 
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de un análisis factorial. Para la 
realización de este análisis, en 
primer lugar, se utilizó el mé-
todo de Kaiser (1958), que de-
termina tantos factores como 
auto valores >1 existen, utili-
zando el paquete estadístico 
SPSS versión 26.

Derivado de los resultados 
obtenidos se eliminaron dos 
preguntas de la matriz: ‘Mi 
trabajo me permite mantener un 
equilibrio entre mis responsabi-
lidades personales y laborales’ 
y ‘El trabajo que realizo diaria-
mente representa para mí algo 
más que un simple trabajo’.

En la Tabla II se muestra el 
total de preguntas que se que-
daron después de la validación 
del análisis de componentes 
principales, con una varianza 
de 78,206%. Según Moliner-
Miravet (2017) el diseño, vali-
dación y análisis factorial ex-
ploratorio da a una investiga-
ción un soporte para futuras 
investigaciones en el ámbito de 
la productividad académica.

En la Figura 1 se presenta la 
sedimentación por número de 
componentes, ya que se realizó 
la prueba de Kaiser-Meyer-
Olkin y Barlett, para asegurar 
que es viable la realización de 
un análisis factorial con la 
muestra de sujetos existentes. 
Los resultados muestran cómo 
el análisis factorial confirmato-
rio ha corroborado la hipótesis 
de que la escala era 
unidimensional.

Resultados

Se procesó la información en 
el paquete estadístico para las 
ciencias sociales (SPSS) versión 
26 con los datos recolectados del 
instrumento diseñado. Los resul-
tados obtenidos por dimensión 
tuvieron medias de 3,78 en des-
empeño organizacional, de 4,19 
la dimensión de gestión organi-
zacional, de 2,52 en calidad de 
vida, y en general una media de 
3,69. En cuanto al sexo de los 
participantes, el 41,3% son 

instrumento por medio un gru-
po focal en el cual participa-
ron seis docentes universitarios 
expertos en diferentes áreas, 
todas relacionadas con el tema 
objeto de estudio, con el fin 
de validar el cumplimiento de 
sus propósitos y la relación 
con el logro de los objetivos 
de la investigación. Para la va-
lidación del instrumento se ba-
saron en la claridad, redacción, 
contenido y relevancia de los 
ítems. 
Fase 4: Pilotaje. Después de 
haber analizado las sugerencias 
y observación del panel de los 
expertos se trabajó en el per-
feccionamiento de cuestiona-
rio, donde finalmente se obtu-
vo un cuestionario de 31 pre-
guntas, utilizando una aplica-
ción en físico y digital. Con el 
fin de comprobar la validez de 
constructo se tomó en cuenta 
para la aplicación del instru-
mento a un total de 310 suje-
tos que participaron en la in-
vestigación para después pro-
ceder con la tabulación de los 
resultados y la confirmación 
de la validez de cada una de 
las preguntas. 
Fase 5: Comprobación de va-
lidez de constructo. Una vez 
que se recogió la información, 
se procedió a la tabulación e 
los resultados y realización de 
un análisis estadístico que fa-
cilito el procesamiento de los 
datos, registrando cada res-
puesta que dio el personal en-
cuestado a cada una de las 
preguntas.
Fase 6: Confiablidad del ins-
trumento. Para medir la con-
fiabilidad del instrumento y la 
congruencia interna de las di-
mensiones que lo conforman, 
se realizó la determinación del 
coeficiente α de Cronbach con 
el paquete estadístico SPSS 
versión 26, obteniéndose un 
α= 0,983 considerado excelen-
te (George y Mallery, 2003). 
Posteriormente se hicieron las 
pruebas estadísticas.

Se evaluaron tres tipos de 
validez: contenido, criterio y 
constructo. La del primer tipo 
se hizo mediante la construc-
ción de un instrumento que 
mide tres dimensiones de cali-
dad de vida en el trabajo: cali-
dad de vida, gestión 

organizacional y desempeño 
organizacional. Una vez elabo-
rado el cuestionario, éste se 
distribuyó a un grupo de do-
centes, solicitándoles que vali-
daran la claridad (se entiende 
sin dificultad alguna el enun-
ciado del ítem, exacto y direc-
to), pertenencia (el ítem perte-
nece a la dimensión) y relevan-
cia (si el ítem es apropiado 
para representar al componente 
o dimensión específ ica del 
constructo). La validez de cri-
terio quedó establecida a través 
de la comparación de la escala 
propuesta de calidad de vida 
en el trabajo con otros instru-
mentos que la miden. La vali-
dez de constructo se determinó 
mediante análisis factorial ex-
ploratorio, utilizando análisis 
de factorial y con rotación sim-
ple Varimax, con la Prueba de 
KMO y Bartlett. La confiabili-
dad se midió utilizando el coe-
ficiente α de Cronbach.

En la Tabla I se aprecia que 
la prueba de Kaiser-Meyer-
Olkin para la escala que se 
administró a los sujetos mues-
tra un valor cercano a 1, con 
lo que es factible la realización 
de un análisis factorial. De 
manera adicional a ello, la 
prueba de esfericidad de 
Bartlett muestra un nivel de 
significación menor de 0,05, 
con lo que también se confir-
ma que es viable la realización 

TABLA I
PRUEBA DE KMO Y BARTLETT

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo 0,929
Aprox. χ2 3879,001

Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 465
Sig. 0,000

Figura 1. Gráfico de sedimentación.
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hombres y el 58,7% mujeres. En 
el caso de la edad, el 25,2% de 
los participantes tienen 22-30 

TABLA II
VARIANZA TOTAL EXPLICADA CON EL MÉTODO DE EXTRACCIÓN: ANÁLISIS DE COMPONENTES PRINCIPALES

Componente
Autovalores iniciales Sumas de cargas al cuadrado de        

la extracción
Sumas de cargas al cuadrado de         

la rotación

Total % de 
varianza

% 
acumulado Total % de 

varianza
% 

acumulado Total % de 
varianza

% 
acumulado

1 22,680 78,206 78,206 22,680 78,206 78,206 9,806 33,814 33,814
2 1,237 4,264 82,471 1,237 4,264 82,471 9,518 32,821 66,635
3 1,051 3,625 86,096 1,051 3,625 86,096 2,539 8,754 75,389
4 0,576 1,985 88,081 0,576 1,985 88,081 2,328 8,027 83,416
5 0,502 1,732 89,813 0,502 1,732 89,813 1,210 4,173 87,589
6 0,458 1,579 91,392 0,458 1,579 91,392 1,103 3,803 91,392
7 0,356 1,226 92,618
8 0,327 1,127 93,745
9 0,278 0,960 94,705
10 0,245 0,845 95,550
11 0,229 0,788 96,338
12 0,145 0,499 96,837
13 0,143 0,493 97,331
14 0,117 0,402 97,733
15 0,114 0,391 98,124
16 0,080 0,274 98,399
17 0,077 0,267 98,665
18 0,066 0,226 98,891
19 0,055 0,191 99,082
20 0,051 0,175 99,258
21 0,049 0,168 99,426
22 0,038 0,132 99,558
23 0,035 0,122 99,680
24 0,025 0,088 99,768
25 0,020 0,070 99,838
26 0,018 0,063 99,901
27 0,013 0,045 99,946
28 0,011 0,039 99,985
29 0,004 0,015 100,000

TABLA III
ANOVA CON PRUEBA NO ADITIVIDAD DE TUKEY

Suma de 
cuadrados Gl Media 

cuadrática F Sig
Inter sujetos 3089,255 68 45,430

Entre elementos 1204,971 a 36 33,471 992,584 0,000
No aditividad 364,588 b 1 364,588 616,996 0,000

Intra sujetos Residuos Equilibrar 1445,954 2447 0,591
   Total 1810,542 2448 0,740
      Total 3015,514 2484 1,214
         Total 6104,769 2552 2,392

a: Coeficiente de concordancia de W= 0,197. b: Estimación de Tukey de potencia en la que se deben realizar observaciones para conseguir una adi-
tividad = -0,738.

años; el 42,2% tiene 31-40 años, 
el 23,9% son de 41 a 50 años y 
solo el 7,7% son >50 años.

Según el nivel de estudio 
alcanzado por participantes, el 
9,7% terminó preparatoria, el 

29% terminaron el nivel acadé-
mico de universidad y el 61,3% 
cuenta con un posgrado. El 
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estado civil de los participantes 
fue de 36,1% solteros, 56,8% 
casados y solo el 7,1% está en 
otra situación. Del total, el 
51% son académicos y el 49% 
administrativos; el 62% es per-
sonal de planta y el 38% por 
contrato. Fueron aplicadas 
pruebas estadísticas (Tabla III). 
El análisis de varianza 
ANOVA aplicado con la prue-
ba de no aditividad de Tukey 
mostró una media global del 
estudio de 3,47 y una diferen-
cia significativa. En la Tabla 
IV se muestra que la potencia 
requerida del estadígrafo F= 
35,861 de la prueba T de 
Hotelling fue altamente signifi-
cativo (p<0,0005), lo cual de-
muestra que las medias de los 
elementos se distribuyen de 
manera diferente. Todo lo ante-
rior muestra que la escala es 
confiable.

En la Tabla V se presenta el 
estadístico F con su nivel de 
signif icación. Si el nivel de 
signif icación intraclase es 
≤0,05 se rechaza la hipótesis 
de igualdad de medias, y si es 
>1 se acepta la igualdad de 
medias, es decir, no existen 
diferencias significativas entre 
los grupos.

Por otra parte, el ítem más 
bajo evaluado es en la nueva 
modalidad a distancia, donde 
se promueven espacios para 
interactuar con el personal en 
actividades diferentes a las del 

trabajo cotidiano, con una me-
dia de 2,89 en la dimensión de 
calidad de vida, siendo la va-
riable con resultado más bajo. 
En lo que respecta a los ítems 
mejor evaluados son: 
‘Considero que mi trabajo con-
tribuye a los objetivos de la 
institución’, en la dimensión 
gestión organizacional y ‘Estoy 
orgulloso de mi trabajo que 
realizo en la institución’, con 
un empate 3,98 en la dimen-
sión desempeño organizacional.

Discusión

Los resultados de la valida-
ción y confiabilidad del cues-
tionario para evaluar la calidad 
de vida en el trabajo en institu-
ciones de nivel superior coinci-
den con los de Céspedes-
Gallegos et al., (2021) y el tra-
bajo de Ruiz-Gutiérrez et al. 
(2021), estudios realizados re-
cientemente y que confirman 
que la validación y confiabli-
dad de los instrumentos de 
medición empleados son acep-
tables para que el instrumento 
se siga utilizando (Zazueta, 
2019)

Por otro lado, es posible rea-
firmar los resultados obtenidos 
en la presente investigación 
sobre la calidad de vida en el 
trabajo con las investigaciones 
realizadas por Lozano Álvarez 
(2021) y por Narváez Aranibar 
(2021), las cuales concuerdan 

en que la calidad de vida labo-
ral influye en el modo de tra-
bajo de los colaboradores de 
las universidades y que es im-
portante fomentar estrategias 
para poder reducir los aspectos 
negativos.

En un estudio en el que se 
aplicó un instrumento diseñado 
por la OMS para la evaluación 
de la calidad de vida se indica 
que “la falta de consenso entre 
los investigadores acerca de la 
medición de la calidad de vida 
ha suscitado el diseño de una 
gran cantidad de instrumentos 
tanto genéricos como específi-
cos” (Cardona-Arias e Higuita-
Gutiérrez, 2014: 185) debido a 
la diversidad de las organiza-
ciones, pero que es de suma 
importancia el realizar este 
tipo de investigaciones para 
contar con un sustento en los 
diferentes países. Por su parte, 
Cancino y Yáñez (2019), en un 
trabajo donde se valida la esca-
la de cultura organizacional de 
Denison, afirman que es im-
portante contar con instrumen-
tos técnicamente validados 
para su aplicación en organiza-
ciones educacionales, que per-
mitan analizar de manera per-
tinente y confiable los rasgos 
de cultura organizacional en 
este tipo de instituciones, para 
poder elaborar propuestas de 
mejoras dentro de las institu-
ciones y darles un seguimiento 
apropiado.

En conclusión, se obtuvo un 
instrumento válido y confiable 
que mide la calidad de vida 
laboral de las instituciones de 
nivel superior, el cual puede 
ser replicable y usado en diag-
nósticos institucionales y estu-
dios posteriores. Se recomienda 

en un futuro ampliar la pobla-
ción y la muestra en diferentes 
instituciones educativas, nacio-
nales e internacionales públicas 
y privadas.
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