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RESUMEN

La calidad de vida en el trabajo (CVT) que perciben los empleados de una organización ha 
sido identificada como predictora de comportamientos no deseados -rotación, ausentismo, 
reducción en motivación y productividad-, afectando directamente el desempeño de la or-
ganización. En este artículo se reportan los resultados de una investigación realizada en 
una institución de educación superior, en la cual se identifican las variables de CVT que 
predicen la intención de los empleados de permanecer en la institución. El estudio estuvo 
basado en una muestra de 1 522 trabajadores quienes respondieron un cuestionario con 
82 reactivos. Posteriormente, a través de modelos de regresión logística, se identificó que la 
equidad salarial interna, la satisfacción con el trabajo, el sentido de pertenencia, la influen-
cia del trabajo en la familia y el ambiente de trabajo son las variables más significativas en 
la predicción de la intención de permanencia en el empleo.

aBSTRaCT

The quality of work life (QWL) that employees perceive in an organization has been identified 
as a predictor of unwanted behaviors, such as turnover, absenteeism, low motivation and 
productivity. These behaviors directly affect the performance of the organization. We report 
the results of an exploratory study in an institution of higher education, which identifies 
variables that predict QWL and the intentions of the employees to stay in the institution. 
The study included 1 522 employees who answered a questionnaire including 82 items; the 
questionnaire measured 27 variables of QWL and the intention that employees had to remain 
in the institution. Through logistic regression models, we identify that internal equity pay, job 
satisfaction, commitment, influence of family and work environment are the most significant 
variables predicting the intention to remain in the institution.
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INTRodUCCIóN

La psicología organizacional e industrial se ha enfocado a entender y a mejorar la calidad de vida de las per-
sonas en el contexto de trabajo. La opinión que el trabajador tiene sobre el trabajo en equipo, el estilo de 
liderazgo, la relación entre los compañeros, la calidad de la comunicación, las políticas y procedimientos que 
se establecen, las condiciones físicas para realizar su trabajo y la satisfacción con la tarea que le asignan son 
algunas variables que han sido teórica y empíricamente relacionadas con comportamientos que influyen de 
manera directa e indirecta en los resultados de la organización [1-3].

El reto de las empresas frente a la competencia de mercado global es mantener la competitividad y aumen-
tar los beneficios obtenidos, por medio de una serie de prácticas enfocadas a mejorar el desempeño y tenerlo 
como una ventaja competitiva [4]. En vista de que el logro de estos objetivos está dado principalmente por la 
fuerza laboral, las empresas necesitan buscar la satisfacción de sus trabajadores en el ambiente laboral de 
manera que su estabilidad conlleve a una mayor eficiencia [5-7].

La calidad de vida en el trabajo ofrece satisfacción social y psicológi-
ca que se refleja de diversas maneras. En el caso de los empleados, una 
buena calidad de vida en el trabajo puede verse reflejada, por ejemplo, en 
mejores condiciones para realizar sus actividades, un mejor ambiente para 
las relaciones entre compañeros, mejores esquemas salariales, etc., sin 
embargo, una baja percepción de calidad de vida en el trabajo influye de 
forma negativa en la rotación y en la productividad de los empleados [8, 9]. 
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La empresa se ve directamente afectada o beneficiada 
en su productividad, eficiencia, calidad, innovación y 
utilidades [10] debido a la percepción de la calidad de 
vida de sus trabajadores.

La calidad de vida en el trabajo se incrementa con 
la implementación de procesos relacionados con los 
sistemas socio-técnicos y con una serie de esfuerzos 
de desarrollo organizacional [11, 12]. La literatura en 
este campo ha identificado que procesos relacionados 
con la estructura organizacional, la comunicación, 
las prácticas de liderazgo, la integración social entre 
sus miembros, las relaciones con el jefe inmediato, las 
condiciones de soporte para realizar el trabajo y los 
intereses y motivaciones del trabajador constituyen el 
entorno sobre el cual el trabajador emite su valoración 
del nivel o calidad de vida que percibe. Todo lo ante-
rior implica un cambio de cultura que repercute en el 
alcance y en la medición de los resultados de todos los 
que forman la empresa [13, 14].

En esta investigación, las variables que determi-
nan la calidad de vida en el trabajo han sido agrupa-
das en seis dimensiones (ver figura 1).

Figura 1. Dimensiones de la calidad de vida en el trabajo.

La primera dimensión es una perspectiva individual 
e incluye las variables tales como la satisfacción con 
el trabajo, la pertenencia a la organización y el cono-
cimiento de la misma. La segunda es una dimensión 
relacionada con aspectos grupales y considera el am-
biente de trabajo, relación con el jefe y compañeros, 
definición y cumplimiento de objetivos y el trabajo en 
equipo. La tercera tiene que ver con los líderes y con-
sidera el estilo de liderazgo, su toma de decisiones, el 
compromiso de la organización hacia el trabajador y 
el desempeño de los líderes. La cuarta dimensión está 
relacionada con aspectos de estructura y considera la 
comunicación, los procedimientos y la organización. 

La quinta integra a las oportunidades de promoción, 
salarios, servicios, desarrollo, inducción, evaluación 
del desempeño y reconocimiento, vinculados con 
prácticas de recursos humanos. La sexta dimensión 
aborda aspectos de soporte como la disponibilidad de 
apoyos para la tarea, estabilidad en el trabajo, salud y 
expectativas de cambio.

La importancia de la calidad de vida laboral reside 
en los efectos positivos o negativos que tienen en el 
trabajador, los cuales pueden desencadenarse a cor-
to o a largo plazo, impactando directamente en el de-
sarrollo o estancamiento de la organización [15, 16]. 
Es conveniente señalar que la implementación de un 
programa efectivo de CVT pretende mejorar las condi-
ciones de trabajo e incrementar la efectividad organi-
zacional y el desempeño de la persona en su puesto 
de trabajo [17].

La calidad de vida en el trabajo no es una lista de 
términos, factores o situaciones para alcanzarse en el 
corto plazo dentro de una empresa, sino una perspec-
tiva y una filosofía de trabajo para organizar, dirigir e 
integrar de la mejor manera el recurso humano [18, 
14]. En ella se pone énfasis en la necesidad de dise-
ñar, dirigir y cambiar las organizaciones para evitar 
ineficiencias -surgidas de una pobre calidad de vida 
percibida-, y poder aprovechar al máximo el valor que 
el recurso humano puede y desea aportar al logro de 
los objetivos de la organización [19-21].

Una mala administración de la calidad de vida la-
boral crea un ambiente de inconformidad y descon-
fianza que desencadena en ausentismo y rotación de 
los empleados, repercutiendo de forma negativa en la 
productividad de la empresa [8, 22-27].

La literatura revisada se ha enfocado principalmen-
te en la identificación de las variables que predicen la 
calidad de vida, sin embargo, son relativamente pocos 
los trabajos que consideran los efectos no deseables 
de una baja calidad de vida laboral. Uno de los efectos 
menos deseables para la organización es la renuncia 
de trabajadores, los cuales dejan la empresa llevándo-
se su experiencia y el conocimiento adquirido a otra 
organización [28]. Los costos organizacionales de los 
altos niveles de rotación hacen relevante entender qué 
provoca esta decisión. Dada la complejidad y la poca 
disponibilidad de oportunidades para investigar direc-
tamente mediciones de rotación, se ha propuesto en la 
literatura que la intención de permanecer en la orga-
nización es una variable que predice la decisión de ro-
tación (considerándola como una suerte de renuncia 
psicológica) [29].
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Por otra parte, es necesario mencionar que el com-
promiso organizacional ha sido una actitud investiga-
da en las últimas décadas debido a sus implicaciones 
en la organización y en sus miembros [30], destacan-
do que el compromiso del empleado se refiere al aco-
plamiento psicológico de los trabajadores en su lugar 
de trabajo y que está íntimamente relacionado con la 
satisfacción del trabajo y la asistencia al mismo, (esto 
es, con la intención del trabajador de permanecer en 
su lugar de trabajo). Sin embargo, investigaciones 
han sugerido que los trabajadores no se comprometen 
por mucho tiempo a las organizaciones como conse-
cuencia de la implementación de diversas estrategias 
empresariales como reingenierías, cambios organiza-
cionales y reestructuraciones corporativas. El compro-
miso puede ser uno de los mecanismos que tiene la di-
rección de recursos humanos para analizar la lealtad 
y vinculación de los empleados con su organización, 
apoyar el desempeño e identificar la intención de per-
manecer [31], tratando así de reducir la probabilidad 
de rotación de personal. 

Allen y Meyer mencionan en su modelo que existen 
tres tipos de compromiso: el afectivo, el normativo y el 
de continuidad [32]. Un factor común entre ellos es la 
premisa de que cada tipo de compromiso debe tener 
una influencia en la decisión de la persona de renun-
ciar o permanecer en su trabajo [33].

MaTERIalES y MéTodoS

Objetivo de la investigación

El objetivo de esta investigación fue identificar las va-
riables de las seis dimensiones relacionadas con la 
calidad de vida en el trabajo que predicen la intención 
del trabajador en torno a permanecer en la organiza-
ción, esto con la finalidad de que el área de recursos 
humanos diseñe planes de acción de acuerdo a los 
resultados obtenidos.

Población y muestra

El estudio se realizó en una institución privada de 
educación superior del norte de México. Los datos 
fueron recolectados durante los meses de agosto y di-
ciembre del 2010, como parte de un estudio de clima 
organizacional, y en éste participaron voluntariamen-
te 3 773 personas -dicha cantidad representa el 63 % 
de las personas que trabajan en la institución.

De la población participante, se extrajo una mues-
tra de 1 522 personas que se encuentran en ambos 

extremos de la medición de la variable dependiente. 
Es decir, los que en las respuestas del instrumento de 
medida están totalmente de acuerdo en permanecer 
en la institución (1 y 2) y los que están totalmente 
en desacuerdo en permanecer (4 y 5), eliminando las 
respuestas de indiferencia. De la muestra selecciona-
da, 1 194 eran empleados de la institución que tenían 
cargos administrativos y los 328 restantes eran profe-
sores con contrato permanente.

Estrategia de recolección de datos

El cuestionario fue administrado en sesiones grupales 
de 40 a 50 personas dentro de la institución (previa 
invitación por parte de las autoridades de cada una de 
las facultades), teniendo una duración aproximada de 
30 a 45 minutos. Los trabajadores fueron instruidos 
en el propósito del estudio y se les solicitó su partici-
pación de manera voluntaria y anónima para el llena-
do del instrumento utilizado. Los datos recolectados 
fueron capturados en una hoja de cálculo, la cual fue 
exportada al paquete computacional NCSS. 

Variables utilizadas y medición

Se utilizó un modelo lineal de 27 variables indepen-
dientes (ver tabla 2 en la sección anexos). La variable 
dependiente de esta investigación fue el interés del 
trabajador por permanecer en la institución; esta va-
riable identificó el grado en que cada persona expresa 
su deseo por permanecer dentro de la institución de-
sarrollando su carrera laboral.

Se administró un cuestionario integrado por 82 
preguntas tipo afirmación. Ejemplos de las preguntas 
ofrecidas son: “Estoy muy satisfecho con mi trabajo 
actual”, “En general, considero mi bienestar excelen-
te”, “Mi trabajo es retador”, “Los procedimientos y po-
líticas de la empresa son justas”. Para su medición 
se utilizó una escala Likert de 5 niveles, en el que 1 
significa “totalmente de acuerdo” y 5 “totalmente en 
desacuerdo” con la afirmación. El cuestionario aplica-
do es propiedad de la institución educativa y ha sido 
utilizado a lo largo de los últimos 5 años como un ins-
trumento de medida válido.

Para incrementar la capacidad discriminante de la 
variable dependiente, se tomó la decisión de transfor-
marla a una variable binaria, es decir, que tuviera los 
valores 0 y 1: por un lado, mostrar las personas que no 
tienen intención de permanecer, y, por el otro, las per-
sonas que claramente muestran que sí tienen esa inten-
ción. La pretensión era proceder de tal suerte con el uso 
de las herramientas estadísticas correspondientes.
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Debido a que la proporción de personas con intención manifiesta de 
no permanecer en la institución fue reducida, se seleccionó la regresión 
logística como método de análisis. Tal alternativa se trata de un método 
no paramétrico que permite predecir el porcentaje en que las variables sig-
nificativas predecirán correctamente el valor de la variable dependiente.

Intencionalmente en este estudio no se planteó ninguna hipótesis. 
Por su naturaleza exploratoria, el objetivo era que surgieran las varia-
bles que son estadísticamente significativas a través de los datos empí-
ricamente recolectados.

RESUlTadoS

Se encontró un modelo de regresión logística estadísticamente significati-
vo (R2 = 0,2399, p < 0,001, x2 = 392) que predice correctamente el 98,8 % 
de los casos.

En la primera iteración del modelo se incorporaron las 27 variables 
independientes y a través del método Backward variable selection se eli-
minaron 18 variables, quedando un modelo final con 9 variables signifi-
cativas. A continuación se presenta la estimación final de los parámetros 
donde todas las variables contempladas son significativas; el modelo in-
dica que si la organización influye en la mejora de la opinión que el em-
pleado tiene en estas variables, se incrementa la intención de permanecer 
en la organización.

Variable Coeficiente 
Regresión

Error
Estándar

Chi 
Cuadrada Nivel Prob.

Equidad interna -1,3001 0,3554 13,38 0,0003

Satisfacción en el trabajo -0,8902 0,3843 5,36 0,0205

Pertenencia -5,8597 0,9141 41,09 0,0000

Interferencia trabajo-familia -0,3806 0,2857 1,78 0,1827

Ambiente de trabajo -1,3799 0,5067 7,42 0,0065

Jefe inmediato -0,4943 0,3698 1,79 0,1813

Interés de la empresa en familia -0,6423 0,3305 3,78 0,0519

Renunciar por salario -0,6782 0,2384 8,09 0,0044

Trabajo en equipo -0,5354 0,3963 1,83 0,1767

Tabla 1. 
Estimación de los parámetros en las variables del modelo.

La ecuación y los coeficientes resultantes del modelo se presentan a 
continuación,

Intención de permanecer = 15,2998 + (–1,3001*Equidad salarial 
interna) + (-0,8902*Satisfacción en el trabajo) + (-5,8597*Sentido 
de pertenencia + (-0,3806*Interferencia del trabajo con la familia) 
+ (-1,3799*Ambiente de trabajo) + (-0,4943*Comportamiento del jefe)  
+ (-0,6423*Interés de la empresa por la familia) + (-0,6782*Renunciar 
por mejor salario) + (-0,5354*Trabajo en equipo).

Los resultados obtenidos mues-
tran que estas nueve variables clasi-
fican correctamente el 98,8 % de los 
casos de la muestra. Ello que signi-
fica que, ante ciertos cambios en las 
variables, sí existe una clara inten-
ción por parte de la persona por per-
manecer en la organización o que, 
por el contrario, para esta muestra 
en particular, el efecto es que algu-
na modificación en esas variables 
impacta en la decisión de la persona 
para salir de la organización.

Los hallazgos obtenidos en el 
análisis de regresión logística mues-
tran elementos importantes a ser 
considerados por la institución en 
cuestión y, al mismo tiempo, de-
mandan realizar un análisis de pro-
fundidad sobre el grado en que esta 
evidencia empírica puede ser extra-
polada a otras instituciones de edu-
cación superior (independientemen-
te de si son públicas o privadas).

dISCUSIóN y CoNClUSIoNES

Analizando inicialmente los resul-
tados obtenidos, se encuentra un 
conjunto de variables relacionadas 
en el contexto laboral universitario 
que demandan especial atención. 
Resalta en primera instancia, por 
su aportación al modelo, la variable 
“sentido de pertenencia” (x2=41,09, 
p < 0,05) que captura el grado en 
que la persona está comprometida 
con la institución, es decir, en el 
que mantiene un compromiso de 
tipo afectivo. Enseguida aparecen 
variables relacionadas con la com-
pensación que reciben las personas, 
como son “la equidad salarial inter-
na” (x2=13,38, p < 0,05) y la inten-
ción de “renunciar por tener un me-
jor sueldo” (x 2=8,09, p < 0,05), las 
cuales indican que el sistema de 
pagos dentro de la institución debe 
ser cuidado para evitar problemas 
de equidad. 
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Además de lo anterior, es necesario considerar que 
el prestigio y la imagen que se tiene de una organiza-
ción forman parte esencial del desarrollo del compro-
miso afectivo, ya que fortalece el grado de orgullo de la 
persona de pertenecer o seguir perteneciendo a ella. 

En particular, los resultados obtenidos relaciona-
dos con la percepción existente sobre la equidad sa-
larial interna y la intención de renunciar por tener un 
mejor sueldo demuestran que el sistema de compensa-
ciones debe ser atendida por parte del área de recursos 
humanos. Destaca que la variable “salario”, compara-
tivamente a otros estudios, vuelve a aparecer en este 
estudio empírico como extremadamente relevante para 
provocar actitudes y comportamientos requeridos por 
las organizaciones (en otras palabras, que es un factor 
medular para la retención del personal [34]). 

En tercer lugar de importancia aparece “ambiente 
de trabajo” (x2 = 7,42, p < 0,05), por lo que es necesario 
mencionar la relevancia que tiene dentro de la insti-
tución diseñar estrategias o planes de acción enfoca-
dos a fomentar un ambiente de cordialidad, respeto, 
integración entre el personal y buenas relaciones de 
trabajo entre todos.

Finalmente, se encuentra “la satisfacción con el 
trabajo” (x2 = 5,36, p < 0,05), es decir, la motivación 
intrínseca derivada de la tarea. Del mismo modo, pero 
con menor poder predictivo, se identifican el compor-
tamiento del jefe y el trabajo en equipo: estas variables 
nos llevan a considerar lo valioso que es el desarrollo 
de los mandos intermedios y superiores de la organiza-
ción, fortaleciendo diversas competencias en las perso-
nas para lograr mejores resultados (competencias tales 
como el trato a los compañeros de trabajo, la escucha 
activa, la claridad en las instrucciones, entre otras).

Ahora bien, el salario equitativo y competitivo, 
el trabajo realizado, identificarse con la institución, 
mantener un balance entre el trabajo y la vida fami-
liar, el ambiente de trabajo, el comportamiento del jefe 
directo, el que la institución este preocupada por la 
familia del trabajador y el trabajo en equipo influyen 
en la intención de los trabajadores para permanecer 
en la institución. 

Limitaciones del estudio

Es importante reconocer que los resultados aquí pre-
sentados son parte de una investigación inicial, que la 
cantidad de datos recolectados invita a continuar anali-
zándolos para encontrar relaciones significativas adicio-
nales y que incluso se pueden incorporar variables de-
mográficas que expliquen la intención de permanecer.

Precisamente la riqueza de los datos obtenidos jus-
tifica dejar un modelo de regresión lineal y explorar 
análisis estadísticos más complejos mediante mode-
los de ecuaciones estructurales. Es evidente que las 
variables recolectadas pueden ser visualizadas como 
dependientes unas de otras.

La transformación de la variable dependiente a un 
esquema binario para poder realizar una regresión lo-
gística es un tema relevante de discusión. Intencional-
mente se dejó fuera una gran cantidad de sujetos de 
la muestra al decidir trabajar solo con los casos extre-
mos; esto abre el interés de analizar la información a 
través de regresiones tradicionales.

La evidencia empírica aquí mostrada tiene un bajo 
nivel de validez externa, por lo que se debe tener pre-
caución y evitar generalizar los resultados a cualquier 
organización. De todas maneras, pese a lo antes co-
mentado, los resultados aquí encontrados son muy 
consistentes mostrando una determinada tendencia 
hacia dos aspectos importantes: uno relacionado con 
el tema de compensaciones -como son los salarios- y 
el otro haciendo referencia al contexto social intra-
organizacional -como es el comportamiento del jefe, la 
relación con los compañeros de trabajo y la familia-, 
entremezclándose para influir en el nivel de motiva-
ción intrínseca que se despierta en la persona para 
realizar la tarea asignada.
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aNEXoS

1.- Seguridad en el empleo 15.- Respeto del horario de trabajo

2.- Satisfacción en el trabajo 16.- Oportunidades de promoción

3.- Sentido de pertenencia 17.- Prestaciones

4.- Claridad de rumbo de la 
institución 18.- Equidad salarial interna

5.- Ambiente de trabajo 19.- Políticas de compensaciones

6.- Comportamiento del jefe 
inmediato 20.- Renunciar por mejor sueldo

7.- Relación con compañeros 
directos 21.- Oportunidad de desarrollo

8.- Establecimiento de objetivos 22.- Evaluación del desempeño

9.- Trabajo en equipo 23.- Reconocimiento

10.- Liderazgo de los directivos 24.- Apoyos para realizar el trabajo

11.- Participación en las decisiones 25.- Interferencia del trabajo con 
la familia

12.- Compromiso de la 
institución con el trabajador

26.- Interés organizacional por 
el bienestar de la familia

13.- Comunicación 27.- Problemas de salud

14.- Procedimientos

Tabla 2. 
Variables independientes utilizadas en el modelo de regresión de la investigación.
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1. Seguridad en el empleo. Se refiere al grado en que 
la institución hace sentir al trabajador que tiene 
un empleo seguro. Esta variable es unidimensio-
nal y es medida a través de una sola pregunta.

2. Satisfacción con el trabajo. Considera el grado 
en que la persona expresa satisfacción por el 
trabajo que realiza, si cumple con sus expecta-
tivas y si le permite desarrollar sus potenciali-
dades; tres preguntas se utilizan para integrar 
esta variable.

3. Sentido de pertenencia. Captura el grado en que 
la persona esta comprometida afectivamente con 
la institución. La opinión que tienen sobre la ins-
titución, el grado de orgullo de pertenecer y su 
preferencia con respecto a otras instituciones. 
Son las dimensiones capturadas a través de cua-
tro preguntas.

4. Claridad de rumbo de la institución. Refleja 
el grado en que los empleados identifican la 
dirección estratégica hacia la que se mueve la 
institución; solamente se usa una pregunta 
para medirla.

5. Ambiente de trabajo. Muestra el nivel de cordiali-
dad, respeto, integración y relaciones adecuadas 
experimentadas por el empleado en la institu-
ción. Cuatro preguntas son las que se utilizan 
para medir las dimensiones del ambiente.

6. Comportamiento del jefe inmediato. Captura la 
opinión que tiene el empleado sobre el compor-
tamiento de su jefe inmediato en cuanto a trato 
respetuoso, escuchar positivamente, atender pe-
ticiones, motivar, dar instrucciones claras, tomar 
en cuenta, hablar abiertamente y trato equitati-
vo; son medidas a través de ocho preguntas.

7. Relaciones con compañeros directos. Indaga so-
bre el grado en que el trabajador se siente satis-
fecho con la forma en que se relaciona con sus 
compañeros directos al existir confianza, apoyo 
para el trabajo y sinceridad al hablar. Se utilizan 
cuatro preguntas para medir esta variable.

8. Establecimiento de objetivos. Refleja la claridad 
percibida en cuanto a impacto del trabajo, expec-
tativas de entrega y claridad con que se fijan los 
objetivos. Tres preguntas son las que operacio-
nalizan esta variable.

9.  Trabajo en equipo. Muestra el nivel de coopera-
ción, colaboración y participación existente en-

tre los compañeros al realizar el trabajo. Tres 
preguntas se utilizan para esta variable.

10. Liderazgo de los directivos. Representa la per-
cepción existente sobre la calidad del liderazgo 
de los altos directivos de la institución. Se cap-
tura la información a través de cuatro preguntas 
relacionadas con las dimensiones de aceptación, 
la forma de trabajar, la congruencia de compor-
tamiento y el contacto con los empleados.

11. Participación en las decisiones. Muestra el grado 
institucional de apertura a la participación en 
toma de decisiones, incorporación de informa-
ción adecuada y pertinencia de los decididores, 
utilizando cinco preguntas para su evaluación.

12. Compromiso de la institución con el trabaja-
dor. Indica el grado en que el trabajador per-
cibe a la institución como comprometida con 
él en su desarrollo, conocer sus inquietudes y 
propiciar calidad de vida en el trabajo. Con tres 
preguntas se obtiene la información relaciona-
da con esta variable.

13. Comunicación. Considera el grado en que el 
trabajador se percibe oficialmente informado, 
le comunican cambios en sistemas de trabajo, 
usan medios adecuados, comparten resulta-
dos, oportunidades y planes existentes. Siete 
preguntas son las que comprenden la medición 
de esta variable.

14. Procedimientos. Se refiere a la percepción sobre 
la pertinencia de los controles para facilitar el 
trabajo, flexibilidad de los mismos y claridad con 
la que están elaborados; son tres preguntas las 
que se utilizan para medir estas dimensiones.

15. Respeto al horario de trabajo. Es una dimensión 
de organización y es medida con una pregun-
ta. Captura el grado en que la persona se siente 
afectada por no respetarle el tiempo asignado en 
la jornada laboral.

16. Oportunidades de promoción. Involucra la per-
cepción del trabajador en cuanto a la existen-
cia de oportunidades, claridad y pertinencia de 
los criterios existentes para avanzar. Se utilizan 
tres preguntas para medir esta variable.

17. Prestaciones. Captura el nivel de satisfacción del 
trabajador con respecto a las prestaciones exis-
tentes comparadas con otras instituciones. Esta 
es una variable unidimensional.
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18. Equidad salarial interna. Refleja el grado de 
justicia distributiva percibida en el sistema de 
compensación. Dos dimensiones son medidas, 
equidad con respecto a otros puestos similares y 
equidad con respecto a la aportación hecha por el 
trabajador. Dos preguntas miden esta variable.

19. Políticas de compensación. Indica el nivel de 
aceptación por el trabajador de la política sala-
rial de la institución. Se usan tres preguntas: el 
esfuerzo institucional por mejorar el ingreso del 
trabajador, la claridad en las políticas de aumen-
to o justicia procedimental y qué tan buenas son 
las políticas de aumento en el lugar de trabajo.

20. Renunciar por mejor sueldo. Muestra la inten-
ción que tiene el trabajador en renunciar si re-
cibe una oferta de empleo con mejor salario. Se 
mide como variable unidimensional por lo que 
se tiene una sola pregunta.

21. Oportunidad de Desarrollo. Contempla la opi-
nión de los trabajadores sobre las oportunida-
des de capacitación, apoyo y tiempo para capa-
citación. En suma, a través de tres preguntas se 
identifica el grado en que el trabajador percibe 
que la institución le permite adquirir conoci-
mientos para su desarrollo.

22. Evaluación del desempeño. Captura el grado de 
satisfacción del trabajador en cuanto a retroali-
mentación a su desempeño, conocimiento de los 

criterios y los apoyos ante un bajo desempeño. 
Son tres las preguntas que son utilizadas para 
medir esta variable.

23. Reconocimiento. S e refiere al nivel de satisfac-
ción del trabajador ante el reconocimiento reci-
bido al realizar un buen trabajo, al concluir un 
trabajo y la atención que le prestan los jefes a 
este tema. Son tres las preguntas que se utilizan 
para medir esta variable.

24. Apoyos para realizar el trabajo. Contempla la 
percepción del trabajador sobre la disponibili-
dad de materiales, la infraestructura y el mobi-
liario necesario para realizar el trabajo. El apoyo 
percibido es medido a través de tres preguntas.

25. Interferencia del trabajo con la familia. Identifica 
el grado en que el trabajador percibe que el traba-
jo en la institución afecta su atención a su fami-
lia. Una pregunta se contempla en esta variable.

26. Interés organizacional por el bienestar familiar. 
Refleja la percepción de los trabajadores sobre 
el interés que tiene la institución en el bienestar 
de las familias. Una pregunta se usa para medir 
esta percepción.

27. Problemas de salud. Mide el grado en que los 
trabajadores asocian sus enfermedades con la 
presión que experimentan en el trabajo. Una pre-
gunta es utilizada para conocer esta percepción. 


