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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la correlacion entre
compromiso organizacional y calidad de vida laboral en docentes de una institucion
educativa emblematica del Rimac, 2018. La investigacion realizada fue de enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, de nivel bésico, con un disefio no
experimental y de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 120 docentes y la
muestra fue de tipo censal. Para este estudio se utilizaron dos instrumentos para la variable
de Compromiso Organizacional se utilizo la Escala de compromiso organizacional de Meyer
y Allen (1997) y para la variable calidad de vida laboral se utilizé la Escala abreviada de
calidad de vida laboral de Easton y Van Laar (2012). Como resultado principal se corroboro
que existe correlacion directa, débil y significativa entre las variables de estudio. Por tanto,
a mayor compromiso organizacional mayor sera la calidad de vida laboral que presenten los

docentes de la institucién educativa emblematica.

Palabras claves: compromiso organizacional, calidad de vida laboral, docentes.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the correlation between organizational
commitment and quality of working life in teachers of an emblematic educational institution
in Rimac, 2018. The research carried out was of a quantitative approach, of a descriptive,
correlational, basic level, with a design non-experimental and cross-sectional. The
population consisted of 120 teachers and the sample was census type. For this study, two
instruments were used for the Organizational Commitment variable, the organizational
commitment scale of Meyer and Allen (1997) was used, and for the quality of work life
variable, the abbreviated Labor quality of Easton and Van Laar scale was used. (2012). As
a main result, it was corroborated that there is a direct, weak and significant correlation
between the study variables. Therefore, the greater the organizational commitment, the
greater the quality of working life presented by the teachers of the emblematic educational

institution.

Keywords: organizational commitment, quality of work life, teachers.
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. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

El trabajo es un mundo para todos donde es el principal medio de subsistencia en la
vida, determina un espacio en la sociedad para cada individuo. El objetivo del empleo viene
a ser un medio de utilidad, de derecho y de produccion.

Una organizacién se forma a raiz de la interaccion de sus miembros, donde el éxito
es el alcanzar los objetivos de ambas partes, tanto como de los colaboradores y de la
organizacion. Por ende, es muy importante tener en consideracién el compromiso
organizacional de los trabajadores, ya que esta al ser satisfecha podra ser retribuida con su
organizacion y vida personal, poniéndose la camiseta de la empresa, es decir, se sentira
comprometido y asi la organizacion podra tener mayor productividad. Asimismo, sabemos
que el éxito que llevara a una organizacioén es, las relaciones de lazos humanos y estas,
dependeran de variables actitudinales como, el compromiso organizacional y calidad de vida

laboral.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, parr. 1) define:

“Trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su
vida laboral”

Es decir, tener la oportunidad de trabajar en una organizacion o empresa
nos genera un ingreso salarial, trabajo permanente, desarrollo personal e

interaccion social (2017).

La calidad de vida laboral contribuye con el aumento del desempefio de los docentes,
ya que el individuo tiende a ejecutar un labor en base a actividades que corresponde con su
capacidad y vocacion profesional, asimismo, puede identificar los elementos para su
crecimiento personal, por consiguiente, se vera elevado el grado de calidad de vida laboral
en los profesionales de la docencia (Gonzéalez, Hidalgo, Ledn, Contreras, Aldrete, Hidalgo,
y Barrera 2015, p. 53).

El compromiso organizacional es considerado como la construccion méas importante
del colaborador. Es asi, que el colaborador es el recurso principal de la organizacién. Porque
una vez que la organizacion quiera cumplir con sus objetivos, primero debera cumplir con

los requisitos del empleado, entonces cuando se encuentre en esa etapa, la organizacion,



podr& competir en el mercado facilmente, con buen servicio y producto, asi como del alto

rendimiento (Noraazian y Khalip, 2016, p. 16).

Se ha documentado, que un docente tiene la capacidad de desarrollar las funciones
ejecutivas de sus alumnos, es decir, en la habilidad para regular los pensamientos de los
nifios, acciones y emociones conductuales con la ayuda de un proceso adecuado de

aprendizaje (Investigacion para el Desarrollo en el Peri Once Balances, 2016, p. 28).

Los profesionales docentes para que puedan promover el reforzamiento de las
habilidades blandas de sus alumnos, es necesario que ellos mismos también cuenten con
dichas habilidades ya reforzadas para que no se vean con la dificultad en transmitirlo,
entonces el labor de la institucion educativa es hacer que los docentes se sientan identificados
y satisfechos con su institucion de ensefianza, es decir, el compromiso organizacional juega
un papel muy importante para la afinidad, entre docente e institucién, también, la calidad de
vida laboral abarca los indicadores de bienestar y satisfaccion que recibe de la institucién

por su labor de docencia.

Zavaleta refiere que la falta de incentivo monetario reduce las ganas de ejercer la
profesion de docencia. Precisamente, al verse deteriorado el salario hace que baje la calidad
de los profesionales de la docencia peruana. Ya que, hay una fuerte asociacion entre el
desempefio de los alumnos con el de los maestros. Del mismo modo, asi como el salario es
primordial también es de importancia que estén motivados, contentos con la carrera que han
escogido y apoyados por el area administrativa, de esta manera podran aumentar su

compromiso y no disminuya con el tiempo (2014, parr. 7).

En el Pert hay mas de 470, 635 profesionales de educacion bésica en centros de
educacion publica que ensefian a méas de 2 millones de estudiantes; por otra parte, el 75% de
docentes se localiza en la ciudad y el 25% en zonas rurales, justamente ahi es donde se
necesitan mas de los docentes. Igualmente, los educadores de nuestro pais cuentan con una
remuneracion menos por las horas pedagdgicas, dicho sueldo bajo que perciben hace a esta
una problematica. Para el afio 2016 el Ministerio de Educacion invirtid en capacitacion
permanente a 185 mil profesores con un fondo de 573 millones de soles (Asi esta en el Perd
2016: los docentes en la educacion puablica, 2016, febrero 18).

Participaron varios paises de Latinoamérica y el Caribe para la validacion de

informacidon acerca de la satisfaccion en el trabajo de los profesionales de la docencia en



relacién con 15 aspectos. A comparacion de otros paises, los docentes peruanos muestran
menor satisfaccion en las siguientes caracteristicas; contar con una colaboracién menor por
parte del director, de las autoridades educativas y de sus colegas en el labor como docente,
asimismo se destaca con un deficiente grado de satisfaccion en el reconocimiento por su
ocupacion en la docencia, la falta de autonomia para efectuar sus labores y el vinculo con
los colegas docentes. Por otro lado, el aspecto salarial fue menor de igual manera en los
docentes peruanos, pero, no figura con un mayor nivel respecto a los otros paises.
Similarmente, con un porcentaje del 49% de docentes peruanos si fuera posible se
cambiarian de escuela, a diferencia de los otros paises que sélo un 22% lo haria. Es decir,
las zonas rurales cuentan con un 71% de docentes peruanos que desearian cambiarse de
escuela, y el 32% los otros paises de estudio (Investigacidn para el Desarrollo en el Perl
Once Balances., 2016, pp. 361-362).

En la actualidad, los profesionales docentes de las instituciones educativas publicas,
no muchos cuentan con una estrategia de indicadores para la ejecucion de objetivos hacia su
institucion, por falta de colaboracion y reconocimiento de la institucion educativa. Es asi,
que muchos de ellos disminuyen su motivacion por la docencia, ya que no se sienten
valorados por su trabajo. Por ende, no se sienten comprometidos con la institucién, entonces,

muchos de los docentes no logran satisfacer sus necesidades basicas personales.

Para definir mejor las variables, el Ministerio de Educacion (MINEDU, parr. 1)
sostiene al respecto:
En el marco de la revalorizacion docente se comprende que la salud es
uno de los elementos claves del bienestar de los docentes. Mientras los docentes
se encuentren saludables fisica y mentalmente podran tener un mejor desempefio

laboral y también podran estar bien para compartir y disfrutar de su familia y sus
seres queridos (péarr. 1).

De acuerdo con el MINEDU (2017, parr. 1), para que los docentes puedan realizar
sus actividades pedagogicas con satisfaccion, es prioridad que ellos se sientan fisicamente y
mentalmente comodos en su lugar de trabajo, sélo asi podran desempefiar un buen labor en
la institucion con el compromiso de alcanzar los logros de la institucion, y también poder

disfrutar una buena calidad de vida laboral en compafiia de la familia.

Estas condiciones internas y externas que presenta el docente de la institucion

educativa promedio hacen que potencie las cualidades humanas entre colegas y su grupo



familiar. Méas adn, podran identificarse con su labor y con el éxito de objetivos de la
organizacion, ya que permitird que las condiciones internas y externas puedan ser

potenciadas.

Por otro lado, también es bueno reconocer que los docentes tienen una dificultad y
riesgo laboral por las diferentes situaciones estresantes que tienen relacion con su trabajo.

El compromiso organizacional constituye el anhelo y el deber moral del colaborador
hacia su organizacion donde pertenece; su aportacion e identificacion con su centro de
trabajo serd una suma para el alineamiento de objetivos de la organizacion. Asimismo, sera
como un mecanismo, ya que se veran alineados los objetivos del centro y del colaborador
donde se vera el incremento del desempefio laboral (Rios, Pérez, Sanchez, y Ferrer, 2017, p.
94).

La OMS manifiesta que la salud de los trabajadores es esencial tanto como ingresos
econdmicos y productividad. Es asi, que para que se dé, es importante la capacidad de
trabajo. Existen riesgos en el lugar de trabajo lo cual podria provocar enfermedades

ocupacionales y puede dificultar problemas de salud (parr. 5, 2017).

1.2. Trabajos Previos
Antecedentes Internacionales

Dentro de las fuentes, se hallo el trabajo del autor Mifio (2016) en su estudio realizado en
Chile, titulado “Calidad de vida laboral en docentes chilenos”, con el objetivo de estudio de
caracterizar a la muestra con el grado de calidad de vida laboral y analizar los indicadores
que saldran y asi poder realizar comparaciones entre variables socio-demograficos. El tipo
de estudio fue no experimental y descriptivo. Fueron 380 docentes del territorio nacional
como muestra. Para el recojo de datos se utilizé el cuestionario CVP-35 (Karasek, 1989).
Los resultados fueron que los docentes califican con una adecuada percepcion calidad de
vida laboral, sin embargo, no tienen vida personal por la carga de trabajo, insatisfaccion con

el sueldo, estrés, responsabilidad, etc.

Siguiendo con la linea de investigacion se hallo a Libien (2016) en su estudio elaborado en
México, titulado “Calidad de vida en el trabajo en profesores de tiempo completo de la
facultad de medicina de la universidad autonoma del estado de México”, con la finalidad de
examinar la calidad de vida en la organizacion, medir su grado de satisfaccion de los

docentes, identificar sus percepciones e identificar el nivel de compromiso de los



profesionales profesores. El tipo de estudio fue transversal y descriptivo no experimental.
La muestra fue de 19 profesores de tiempo completo. Para el almacenamiento de datos se
empled la herramienta de Calidad de Vida de los Trabajadores (CVT-GOHISALO). El
producto fue que los docentes si cuentan con una percepcion de calidad de vida laboral
satisfactoria. Donde el 42% fueron los docentes del sexo femenino y el 32% del sexo
masculino. Asimismo, en la variable demogréfica de tiempo de servicio fue agrupada por
cinco rangos, el rango de 15 a 20 afios se encontro el 32%, de 26 a 30 afios el 21%, de 31 a
35 afos el 5%, de 36 a 40 afios el 16% y el 26% no contestaron. De igual manera, en las
edades de los docentes también se agruparon por rangos, el 11% se encontré dentro de los
35 a 40 afios de edad, el 16% entre el 41 y 45 afios de edad, el 26% entre los 56 y 60 afios
de edad, el 16% entre los 61 a 65 afos de edad por ultimo el 5% entre los 66 y 70 afios de
edad.

Antecedentes Nacionales

En los estudios realizados en nuestro pais se halld la investigacion de Rivas Plata
(2017), realizo su estudio, titulado ““ Clima y compromiso Organizacional en docentes de
una Institucion Educativa publica de Lima Metropolitana, 20177, la finalidad de la
investigacion fue describir la correlacion que hay entre compromiso organizacional y clima
organizacional en profesores de un colegio publica. El tipo de estudio fue disefio
correlacional, no experimental y descriptivo basico. Los integrantes fueron 137, maestros
como muestra, del grado de secundaria de la Institucion Educativa emblematica Teresa
Gonzales de Fanning, situada en el distrito de Jesus Maria, fueron seleccionados en disefio
no probabilisticos. EI método empleado fue la de un cuestionario para la administracion de
datos fue de la Escala de Meyer y Allen. Como producto final si se encuentra correlacién
directa y significativa entre ambas variables. Igualmente, compromiso afectivo y clima
organizacional tiene una relacion significativa directa, con un nivel regular. Afiadiendo,
clima organizacional y compromiso de continuidad, tiene una relacion significativa entre
ambas variable con un nivel regular. Finalmente, clima organizacional y compromiso

normativo, tienen una relacion significativa directa y con un nivel regular.

Para Pérez (2017), su investigacion titulado “Bienestar psicoldogico y compromiso
organizacional en docentes de dos instituciones educativas publicas, Los Olivos”, con el
objetivo del estudio de investigar fue conocer la correlacion entre bienestar psicologico y

compromiso organizacional en docentes de dos instituciones publicas. EL tipo de estudio



fue transeccional no experimental descriptivo — correlacional. La participacion fue 105
docentes , como muestra, de los niveles primara y secundara, que eran parte de dos
instituciones educativas publicas del distrito de Los Olivos. Se utiliz6 la Escala de
Compromiso organizacional, por Meyer y Allen y la Escala de Bienestar psicolédgico, creado
por Sanchez Cénovas. Encontrandose una vinculacién muy significativa entre ambas
variables. Por otro lado, se obtuvo que el sexo, edad y tiempo de servicio no presenta valores

significativos que expresen una correlacion con el bienestar psicolégico.

En otra linea de investigacion se encontrd a Céspedes (2017), su investigacion lleva
como titulo, “Comunicacion Organizacional y el Compromiso Organizacional en docentes
de instituciones educativas publicas del distrito de San Martin de Porres, 2017. Como
objetivo de la busqueda era estudiar la correlacion entre el compromiso organizacional y la
comunicacion organizacional en los docentes. El tipo de estudio fue descriptivo
correlacional con 102 profesores, como muestra, de colegios nacionales ubicados en San
Martin de Porres. Se emple6 el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen adaptado y validado por Arciniega y Gonzales (2006) y para Comunicacién
Organizacional de Portugal (2005). Finalmente, se logr6 como resultado que no existe
correlacion significativa ni directa entre el compromiso organizacional y comunicacion
organizacional en la muestra de profesores; pero se alcanz6 que entre la dimension
comunicacion ascendente y compromiso afectivo existe relacion negativa, muy significativa
y moderada (r=0.292). También, entre la comunicacion total y el compromiso afectivo existe
correlacion negativa, significativa y moderada baja (r=0.237). Por otro lado, el compromiso
organizacional tiene un nivel promedio como total. Del mismo modo, el compromiso y el
compromiso afectivo total segun edad, siendo mayor el promedio entre las edades de 41 a
65 afios, compromiso organizacional segun sexo, no establece diferencias significativas a
grado compromiso organizacional, compromiso organizacional segun estado civil, el
compromiso de continuidad existe diferencia significativa segin estado civil, siendo alto el

promedio en las personas solteras.

Se encontro el trabajo de Flores, Gutiérrez, Rios y Vasquez. (2017), elaboraron una
investigacion Lima — Loreto, titulado “Compromiso Organizacional de los docentes de una
institucion educativa publica del distrito de Sarayacu, provincia de Ucayali — Loreto, 2017”
con el proposito de especificar el nivel de compromiso organizacional de los docentes del

grado de Primaria de la de la institucion educativa N° 64305 de “Bolivar” del distrito de



Sarayacu, provincia de Ucayali, Regién Loreto — 2017. El tipo de estudio fue descriptivo.
Con una muestra de seis profesores de la L.E. 64305 de “Bolivar” ubicado de Sarayacu,
provincia de Ucayali Region Loreto — 2017. Se utilizé la herramienta de medicion de la
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (adaptado por Cecilia Ivibbe
Villafranca Costa 2009). El resultado obtenido fue que los profesionales maestros del grado
de primaria de la Institucion Educativa N° 64305 presentaron un bajo compromiso

organizacional en el distrito de Sarayacu, provincia de Ucayali Region Loreto — 2017.

Vilcherres (2017), con su estudio de investigacion en Chiclayo, titulado “ Respuestas
de afrontamiento y calidad de vida laboral en docentes de la facultad de ciencias politicas —
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Con el objetivo de asociar ambas variables, es decir
correlacionarlas. El tipo de estudio de estudio fue basico con un enfoque cuantitativo, no
experimental, corte transversal ,descriptivo, relacional bajo. Con el total de 60 docentes
universitarios de dicha institucion educativa. Por otro lado, en la acumulacién de contenido
se empleo dos herramientas, Inventario de afrontamiento de Moos y adaptado por Kirchner,
Teresa Maria (2010) y el Cuestionario de CVP — 35 de Cabezas y adaptado por Grimaldo.
Como resultado final si existe correlacion directa de grado débil y significativa entre las
respuestas de calidad de vida profesional y afrontamiento en docentes. También, los niveles
de respuesta de afrontamiento indican que el 48% de los profesores tienen nivel promedio y
el 28& tienen nivel alto. Del mismo modo, los niveles de la variable de calidad de vida
laboral en los docentes nos muestran que el 47% tienen un nivel regular de calidad y el 32%
obtienen un buen nivel de calidad de vida laboral.

Benites (2015), en un estudio efectuado en Lima-Trujillo, titulado “Inteligencia
Emocional y su relacion con el Compromiso Organizacional de los docentes de la
universidad Catolica Los Angeles de Chimbote Filial Trujillo La Libertas, 2015”’, con la
finalidad de identificar el vinculo del compromiso organizacional y de la inteligencia
emocional en los docentes de la Universidad Catélica los Angeles en Chimbote Filial
Trujillo-La Libertas, 2015. El tipo de estudio fue de tipo descriptivo correlacional
(transversal). Con una muestra de 84 profesores de dicha Universidad. Para la recopilacion
de datos se empleo el Inventario de la Inteligencia Emocional de Baron (ICE) y la Escala del
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (2004). El producto fue que hay una relacion
significativa muy débil entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional, por

otro lado, los componentes intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés y



estado de animo hay una correlacion significativa muy débil con el compromiso

organizacional.

Fueron Maldonado, Ramirez y Garcia. (2014). Su investigacion fue titulado
“Compromiso Organizacional de los profesores de una Universidad Publica”, con la
finalidad de reconocer si existe diferencias entre el compromiso organizacional de los
profesores las variables demograficas y laborales. El tipo de estudio fue descriptivo —
analitico. Se trabajé con 58 docentes de una universidad pablica como muestra. En la
recaudacion de datos se empleo el cuestionario de Meyer y Allen. Como resultado final
obtuvieron un grado promedio de compromiso de los profesores con su organizacion, lo cual
manifiesta un buen ambiente, y también, no se encontraron diferencias entre el compromiso
organizacional y las variables género, es decir, el hecho que sean hombre o mujeres los
docentes no influye su compromiso con la institucién; no obstante, el género masculino
tiene mayor compromiso con su institucion. En cuanto a categoria, no existe diferencias
significativas entre el tipo de categoria de profesores (tiempo completo 0 medio tiempo) es
decir, no influye en el compromiso organizacional; no obstante, los docentes de medio
tiempo asumen un mayor compromiso. Por otro lado, en el estado civil, no tiene influencia
sobre su compromiso con la institucion; no obstante, los docentes convivientes tienen un
compromiso algo elevado y los docentes divorciados un menor compromiso. Del mismo
modo, la edad, no influye en el compromiso de la organizacion, no obstante el promedio mas
alto lo tienen los docentes de entre los 46 y 55 afios mientras que, el mas bajo lo tienen los
docentes de entre los 25 y 35 afios. Finalmente, la antigiiedad no tiene influencia con el
compromiso de la institucion, no obstante el grupo de docentes con el promedio mas alto lo
tienen con una antigliiedad de 21 y 25 afios mientras que, el otro grupo de docentes con el

promedio mas bajo son los de 2 y 10 afios.
1.3. Teorias relacionadas al tema
Calidad de Vida Laboral

Segun para Segurado y Agulld la calidad de vida laboral (CVL) nace por humanizar
el entorno del colaborador, asi potenciando el desarrollo del factor humano dentro de la
organizacion. Ademas, como prioridad la CVL tiende a perseguir la satisfaccion, salud y
bienestar laboral del trabajador. Asi mismo, en su entorno laboral busca alcanzar mayor

productividad y eficacia para la organizacién. Po otro lado, en los afios 1975 Davis y Cherns



sacaron dos volimenes “The quality of working life” donde se podria ver la biisqueda de las
soluciones de los problemas del entorno laboral, ademas, de humanizar a los trabajadores y

desarrollar su potencial humano.

Comienzo en los afios 70 el Ministerio de Trabajo de los E.E.U.U. inicid su interés
por la calidad de vida presentando capacitaciones de alineamiento en el trabajo. En el mismo
afio Louis Davis estaba desarrollando un proyecto de disefio de puesto y le da una definicion
la calidad de vida laboral como la preocupacién del bienestar, salud y desempefio de los
trabajadores. La reivindicacion parte por la necesidad de humanizar el entorno laboral con
la finalidad del desarrollo humano y mejor calidad de vida laboral (2002, p. 828-829).

Posteriormente, calidad de vida laboral se abordaba bajo dos premisas tedrico-
metodoldgico: calidad de vida laboral en el &mbito del trabajo y calidad de vida laboral
psicoldgico, donde la primera respalda la postura de alcanzar mayor productividad y eficacia

organizacional, la segunda persigue la satisfaccion, salud y bienestar del trabajador.
Teoria de Calidad de Vida Laboral segin Richard Walton

Walton considera que existen ocho indicadores que dafian la calidad de vida en el
centro de trabajo. Compensacion justa y adecuada, requisitos de empleo, enriquecimiento
de capacitaciones, también, seguridad y salud en el trabajo, ocasion favorable en el
desarrollo continuo y seguridad, relaciones sociales de la empresa, constitucionalismo,
laborar y espacio total de vida y Relevancia social de la vida laboral (Walton, 1973, p. 11-
21).

Teoria segun Nadler y Lawler

Ambos consideran que la calidad de vida en la organizacién consiste en cuatro partes.
La intervencion de los trabajadores en la toma de decisiones, La reorganizacion del trabajo
en base al desarrollo de las actividades y de los grupos independientes de labor. La
innovacion del sistema de reconocimiento de forma que contribuye en el clima de la
organizacion y Mejoramiento del ambiente de trabajo (condiciones fisicas y psicoldgicas)
(Nadler y Lawler, 1983, p. 20-30).

Teoria bifactorial de Herzeberg

Esta teoria se refiere al ambiente que rodea a la personay las condiciones que abarcan

dentro del desempefio de su trabajo. Herzerberg considera dos factores, el primer factor



higiénico; son cusas externas como, el sueldo, beneficios sociales, tipo de jefatura,
condiciones fisicas y ambientales del trabajo, clima laboral, etc. EI segundo factor
motivacional; es profundo y permanente, es decir, cuando los factores motivacionales son
ideales provocan satisfaccion en las personas, pero cuando son escasos evitan la satisfaccion
(Herzeberg, 1968, p. 53-64).

La presente investigacion tomé como enfoque principal, el enfoque humanista con la

siguiente teoria se podra demostrar y comprender el origen de la calidad de vida laboral:
Teoria de Simon Easton y Darren Van Laar

Como concepto tedrico la Calidad de Vida Laboral capta la esencia de la experiencia
del trabajo de la persona en el sentido mas complejo. La experiencia del trabajo y los factores
directos e indirectos influyen al individuo, ya que afectan a la experiencia. Estos factores
puedes ser desde las politicas de la organizacion a la personalidad, los sentimientos de

bienestar general de las condiciones del trabajo (Easton y Van Laar, 2012, p. 1).
Factor 1: Interrelacion trabajo — hogar (HW1)

Es el equilibrio entre el trabajo y la vida en el hogar de los empleados. Es el grado
donde el trabajador percibe que tiene una vida cumplida dentro o fuera del trabajo
remunerado y es un beneficio mutuo de la persona, negocio y sociedad. Por otro lado, si en
el aspecto hogar, la demanda de esta puede que dificulte el labor laboral y baje el rendimiento
del colaborador. De igual modo, las tensiones del trabajo pueden hacer sentir al colaborador
que por tanta sobrecarga de trabajo esta descuidando de su vida personal. Por lo tanto, es
recomendable que haya una flexibilidad en ambas partes para cumplir con las expectativas
de ambos lados (Easton y Van Laar, 2012, p. 14).

Factor 2: Bienestar General (GWB)

Se incorpora el bienestar psicoldgico y salud fisica. El factor bienestar general evalta
hasta que nivel se siente bien o se sienta feliz el trabajador con su vida del todo. Es asi que,
el bienestar psicolégico puede afectar al individuo para bien o para mal, ya que si las
personas se sienten bien disfrutaran estar en el trabajo, pero si se sienten incomodas o
fastidias en su centro de trabajo es probable que ya estén contando las horas para salir

corriendo de ahi y su trabajo se vea afectado negativamente. Asi mismo, en cuanto a la salud
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fisica, si el trabajador se encuentra mal de salud puede que el rendimiento laboral de la
persona puede verse dafiado (Easton y Van Laar, 2012, p. 13).

Factor 3: Trabajo y Satisfaccion profesional (JCS)

Es el nivel de satisfaccion en el trabajo lo que la persona siente acerca de su trabajo,
tales como: sentido del logro, autoestima alta y cumplimiento del potencial. Las
determinaciones méas importantes son los intereses de los empleados con su trabajo, buenas
relaciones con colegas, ingresos altos, oportunidad de linea de carrera, etc. Ademas,
proponen la satisfaccion laboral depende de las caracteristicas individuales de la persona
(iniciativa, relaciones interpersonales) y caracteristicas ambientales (remuneraciones,
promocion y seguridad en el empleo). Por lo tanto, la satisfaccion laboral es la emocién
positiva y reaccion que tiene el colaborador con su centro de trabajo (Easton y Van Laar,
2012, p. 15).

Factor 4: Condiciones laborales (WCS)

Para que el trabajo sea de manera efectiva, el colaborador debe estar satisfecho con
las condiciones en las que trabaja, los recursos fundamentales y seguridad para realizar su
trabajo efectivo. Del mismo modo, deben de ser satisfechas las necesidades bésicas del
colaborador en su area de trabajo y asi disminuir la insatisfaccion en el trabajo (Easton y
Van Laar, 2012, p. 17).

Factor 5: Control en el trabajo (CWA)

Refleja hasta qué punto un trabajador puede ejercer un nivel apropiado de control
dentro de su ambiente de trabajo. Ese control, puede ser vinculado a cualquier aspecto del
trabajo, como el proceso de toma de decisiones que lo afecta. Grandes autores indican que
la percepcion del control personal puede afectar la experiencia de un trabajador con estrés

como su salud (Easton y Van Laar, 2012, p. 16).
Compromiso Organizacional
Teoria de Katz y Kahn

Uno de los primeros analisis de estudio de compromiso fue elaborado por Katz y
Kahn en mediados de los afios sesenta. Dichos autores comprenden que el compromiso

organizacional es la identificacion e interiorizacion entre el colaborador y los objetivos
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organizacionales, entonces dichas metas corresponden de gran interés a ambas partes, tanto

como para el trabajador como para la organizacién (Katz y Kahn, 1978, p. 30-35).
Teoria de Steers

Posteriormente, en 1977 Steers propone un modelo, donde fue validado por una
investigacion con cientificos, ingenieros y empleados de un hospital, donde precisamente
plantea tres componentes: Primero, caracteristicas personales; se refiere a la necesidad de
logro, inclinaciones centrales en la vida, escolaridad, etc., Segundo, particularidad del
trabajo; identidad con la tarea, sentir el trabajo como un reto, etc., Finalmente, experiencias
en el centro de labor; expectativa de recompensa, confianza en la organizacion,

capacitaciones, etc. (Steers, 1977, p. 46-56).

La presente investigacion tom6 como enfoque principal, el enfoque cognitivo
conductual con la siguiente teoria se podra demostrar y comprender el origen del

compromiso organizacional:
Teoria de Meyer y Allen

John P. Meyer nos demuestra que el compromiso de los colaboradores con su
organizacion puede tomar al menos tres formas diferentes (afectivo, costo y obligacién), y
se desarrolla cada uno de una forma diferente y tiene ademas, de diferentes formas de
implicar en el comportamiento, el desempefio y el bienestar de los colaboradores (2018, parr.
1-3).

Existen tres grandes temas para Meyer y Allen, es asi que consideran que el
compromiso es una manifestacion de una inclinacion afectiva entre el colaborador y la
organizacion, incluyen una obligacién moral de permanencia. Meyer y Allen sugieren una
division de compromiso en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo; puesto
que la primera se trata del compromiso es el deseo, la segunda es la necesidad o deber y la

tercera de permanencia en la organizacion (Meyer y Allen, 1997, p. 11).
Componente 1: Afectivo

Consiste en el apego emocional del colaborador donde se siente identificado con la
cultura y objetivos de la organizacion. Afadiendo a lo anterior, este componente refleja la
lealtad primordial que esta entrelazado con la organizacion donde los trabajadores con un

alto nivel de compromiso afectivo seguiran trabajando en la empresa ya que asi desean
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hacerlo. También, porque cumplen con sus necesidades (especialmente psicoldgicas) y

expectativas, por ;consiguiente; gozan de su estabilidad en la organizacion.
Componente 2: Continuidad

Por otro lado, aqui los colaboradores tienen un vinculo primario con la organizacion
de una conciencia de costos (financieros, fisicos, psicoldgicos), es decir, la permanencia de
un colaborador sera por necesidad, ya que los colaboradores consideran que tendrian pocas

posibilidades para encontrar otro empleo.
Componente 3: Normativo

Por altimo, en este componente se refiere a un sentimiento de obligacion o deber de
sequir trabajando. Estos colaboradores sentiran que deben de permanecer con la
organizacion por deberles ciertas prestaciones (como colegiaturas o capacitaciones) propio

a que debe ser correspondido.
Conceptos de Calidad de Vida Laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, parr. 1) sostiene que los elementos
importantes son seguridad, respeto y equidad trabajo-vida, lo cual genera un bienestar

personal y laboral, no obstante, también estimula la productividad (2009).

Si bien calidad de vida laboral depende de los valores, la cultura, creencias e historia
personal de los individuos, asi mismo, hace hincapié a las necesidades humanas. La
definicion de calidad de vida ha ido evolucionando a largo del tiempo por diferentes autores.
Igualmente, el término se denota en aspectos psicolégicos del trabajo para que mejore la
productividad. Del mismo modo, calidad de vida laboral se interpreta como beneficios,
seguridad en el empleo, condiciones de trabajo sanas y agradables. También, mejora la

relacién interpersonal en el lugar de trabajo.

Segun Feuer (1989) calidad de vida laboral es la participacion de los colaboradores
para la resolucion de problemas que benefician tano al colaborador como a la organizacion,
asi se puede enriquecer el trabajo y aumentar la satisfaccion y la productividad de cada uno

de los colaboradores.

De la misma manera, Salomon y Salomon (1984) refiere de calidad de vida laboral

como un constructo integral donde el bienestar del colaborador esta relacionado con su

13



centro de trabajo y en cuanto las experiencias son gratificantes, satisfactorias y escaso de
estrés y de otras consecuencias positivas personales.

Tenemos también a Easton y Van Laar (2012) determinan como calidad de vida
laboral a esas experiencias laborales que adquiere el trabajador en el sentido mas complejo.
Hay factores directos e indirectos dentro del centro de trabajo que son influencias para la
experiencia del colaborador que forman su calidad de vida laboral. Dichos factores pueden
ser; las politicas organizacionales a la personalidad, los sentimientos de bienestar general a
las condiciones de trabajo reales, satisfaccion laboral; alguno de estos factores pueden

afectar tanto en el trabajo como lo que aporta en él.
Docentes y Calidad de vida laboral

Verdugo, Guzméan, Moy, Meda y Gonzalez demuestran que los docentes
universitarios establecen que su percepcion hacia la calidad de vida laboral esta en un nivel
satisfactorio a muy satisfactorio. Adicionalmente, hay elementos que perjudican la calidad
de vida laboral como el aspecto econémico, ya que hombres y mujeres obtienen montos
diferentes, debido a los roles sociales y culturales vinculados a la familia y trabajo.
Igualmente, los efectos somaticos, emocionales y fisiologicos de los docentes a niveles de
estrés. Finalmente, el tiempo, el apoyo social percibido, la responsabilidad laboral y el
contexto integral que envuelve al profesor, entre otras, afectan la calidad de vida del docente
(2008, p. 30).

Asimismo, Vilcherres indica que hay un regular nivel de calidad de vida laboral con
los docentes en un 46,7% y el 31.6% tienen un grado bueno de calidad de vida laboral (2017,
p. 88).

Sexo y Calidad de vida laboral

De la misma forma, Verdugo, Guzméan, Moy, Meda y Gonzalez corroboran que tanto
hombres como mujeres se acercan al mismo grado de calidad de vida laboral, significa que
no hay diferencias estadisticas significativas en el puntaje total afiliados al sexo. Dichas
diferencias se refieren a relaciones sociales, personalidad, satisfaccion laboral y la condicion
de salud (2008, p. 31).
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Edad y Calidad de vida laboral

Mifio comprueba que los docentes entre las edades que corresponderian al rango de
26 a 30 afios se acerca a una correlacion con la variable mencionada, sin embargo, esta no
influye significativamente. El posible factor que influye es el desequilibrio entre la vida
personal y el trabajo, ya que, el exceso de carga laboral no da a desarrollar la vida personal,
genera el estrés e imposibilidad de desconectarse a sus labores al llegar al hogar (2016, p.
50).

Tiempo de servicio y Calidad de vida laboral

En el término de permanencia en la institucion, los profesores que estan dentro del
rango de tiempo de servicio de 1 a 5 afios en el mismo lugar, son un 64,2% se desempefian
en ensefianza basica. Lo que posiblemente imposibilita la duracion del tiempo de servicio
las bajas remuneraciones que recibe el docente, incremento de horas en el establecimiento
por consiguiente, disminuyendo su calidad de vida, llevandoles a un desgaste fisico y mental
(Mifio, 2016, p. 52).

Conceptos de Compromiso Organizacional

Lo que le diferencia una organizacion de otra es la calidad de personas que en ella
trabajan. Estas cualidades, habilidades o competencias de cada colaborador que se sienta
comprometido con su organizacion, influye en cierta manera en los resultados, ya que, una
persona se sienta comprometida con su organizacién, sea por su cultura o los mismos
objetivos que ambos quieren lograr. EI compromiso organizacional es un mecanismo para

poder analizar la lealtad del colaborador y vincularlo en ellos con su organizacion.

Cohen (2003), nos refiere que el compromiso es un fendmeno que se da en todos los
sistemas sociales. Es importante comprender que el compromiso, como aumento de esta, es
para el proceso psicoldgico de la gente y asi puedan identificar su entorno y el propdsito en
la vida. Dicho de otro modo, no solo basta en entender el compromiso del trabajo para
aumentar el potencial, ser mas productivos o ser mas felices, sino mas bien, las percepciones
que se tiene hacia el compromiso puede fomentar el compromiso a la familia, la religion, el
matrimonio, a la nacion, etc. Del mismo modo, este vinculo que se forma entre el individuo

con su organizacion gracias al compromiso repercute en la sociedad en general (p. 4-8).
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Asimismo, el compromiso es identificado como sefial de vinculacién de los
colaboradores con su lugar de trabajo. Aquellos que tienen un grado de compromiso
promedio alto obtiene mas posibilidad de establecerse en la organizacion y asi evitar la
rotacion y/o ausentismo del personal. Cabe resaltar, que el compromiso organizacional se
relaciona con conductas que estdn vinculadas al éxito en esa profesion, es decir, las
conductas que estas relacionadas al compromiso y a variables asociadas con el trabajo actual.
(Spector, 1994, p. 212-214).

Meyer y Allen (1997) definen el compromiso organizacional como un estado
psicoldgico la cual genera un vinculo entre la organizacion y el colaborador, donde se
presentan conclusiones respecto a la decision de seguir o renunciar a la organizacion.

Ademas, es la voluntad de laborar arduo para su organizacion (p. 11).
Docente y Compromiso Organizacional

Minaya nos indica que existen dos perspectivas del compromiso institucional,
conductual y psicolégico. La primera se refiere a la prioridad de las inversiones (tiempo,
esfuerzo, etc.) que efectian los docentes en la institucion y este al sumar adquiere un mayor
valor (antigiiedad, prestaciones) lo que hace mas complicado renunciar a la organizacion por
las metas o privilegios obtenidos. La segunda presenta una identificacion positiva
(identificacion del sujeto) es decir, el objeto es que el compromiso adquiere un significado

de sentimiento para la persona hacia su organizacion

Esta conexion de ambas perspectivas del docente como entusiasmo, aceptacion de
metas, baja rotacion de personal, valores, cultura organizacional y lealtad, menor
ausentismo, e incremento de esfuerzos en la institucion, fuertes deseos de mantenerse en la
organizacion y alcanzar los objetivos organizacionales. Todo ello se centra en instituciones

publicas como privadas (2011, p. 78).

Por otro lado, existe un moderado compromiso organizacional en los docentes en un
centro educativo del Callao, ya que la mayoria de los profesores no han desarrollado

adecuadamente el vinculo con la organizacion (Soto, 2017 p. 68).
Sexo y Compromiso Organizacional

Segun Marin demuestra que la mayoria de colaboradores del sexo masculino tienen

una distribucién adecuada en dicha organizacién en cuanto a la variable de compromiso
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organizacional; sin embargo la diferencia no es muy grande, ya que nos indica que existe
una reparticion de géneros uniformes en los trabajadores. Se distribuye de la siguiente
manera; la poblacion masculina posee un 57,5%, mientras que la poblacion femenina un
42,5% (2003, p. 65).

Para Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez aseguran que no existe desigualdad
significativas dentro de los géneros; denota que el hecho que los profesionales docentes sean

mujeres 0 varones no interviene en su compromiso con la institucion (2014, p. 15).
Edad y Compromiso Organizacional

Asimismo, Marin obtiene datos de la variable edad, donde manifiesta que los
colaboradores entre las edades de treinta (30) y cuarenta (40) afios de edad aln se mantienen
en dicha organizacion, estos son categorias que pertenecen a estos intervalos de edades
(2003, p. 66).

Sin embargo, Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez identifican que las edades de
los docentes no conducen a niveles diferenciales de compromiso con la institucion. Por ende,
las edades de los docentes no influye sobre el compromiso organizacional con el colegio
(2014, p. 16).

Tiempo de servicio y Compromiso Organizacional

Nos acompafian Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez con sus aportaciones de la
variable demografica, tiempo de servicio, en relacion con compromiso organizacional en
docentes. Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez nos aseguran que no tiene influencia entre

la antigiiedad del docente y el compromiso con la institucion (2014, p. 17).
1.4.  Formulacion del Problema

¢ Cudl es larelacion entre el compromiso organizacional y calidad de vida laboral en docentes

de una institucion educativa emblematica del Rimac, 2018?
1.5.  Justificacién de la Investigacion

Al escoger este tema de investigacion tiene como finalidad contribuir con la
organizacion a que pueda mejorar la calidad de educacion que brindan. Ademas, de poder
determinar si existe relacion entre tipo compromiso y calidad de vida laboral en los

profesores de la institucion educativa emblematica.
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El estudio de investigacion se realiza para demostrar que tan importante es el poder
identificar el compromiso organizacional de los docentes y como esto influye en su calidad
de vida laboral, ya que muchas organizaciones obvian este tema porque les parece
innecesaria profundizarla. Sin embargo, si el docente no se encuentra satisfecho en un

aspecto de su vida, es probable que pueda influir en su labor de docente.

Asimismo, se realizd un estudio de investigacion cuantitativa, con el permiso y
autorizacion del director de la institucion emblematica. Por otro lado, para obtener los
resultados se contd con la ayuda de dos instrumentos que midan, uno el compromiso
organizacional y el segundo calidad de vida laboral. Con los productos finales obtenidos se
pudo brindar posibles alternativas de solucion para la mejora del bienestar y satisfaccion de
los docentes, del mismo modo, esto se pueda reflejar en su trabajo con sus alumnos.
Afiadiendo lo anterior, nos permite de igual modo elevar el nivel de rendimiento y potencial
de los docentes para que ellos se sientan valorados por su esfuerzo, tiempo, dedicacién y

contribuir el compromiso gracias a un nivel moderado de calidad de vida laboral.

En la institucion educativa emblematica se ve beneficiada de tal modo que,
probablemente sus docentes se encuentran satisfechos con su vida personal y laboral, puesto

que, se ve reflejado en sus actividades laborales.

Esta investigacidn contribuye a otros nuevos estudios de investigacion futuros como
un antecedente mas o quizas incitar a los investigadores a continuar con este tema de

investigacion muy importante en el &mbito laboral.
1.6.  HipOtesis
Hipotesis General

Existe correlacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y la calidad de

vida laboral en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, 2018.
Hipotesis Especificas

Existe correlacion directa y significativa entre las dimensiones de compromiso
organizacional y las dimensiones de calidad de vida laboral en docentes de una institucion

educativa emblematica del Rimac, 2018.

Existe correlacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y la calidad de

vida laboral en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segun sexo.
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Existe correlacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y la calidad de
vida laboral en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segin edad.

Existe correlacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y la calidad de
vida laboral en docentes de una institucion educativa emblemaética del Rimac, segin tiempo

de servicio.
1.7.  Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de vida laboral en

docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, 2018.
Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre las dimensiones de compromiso organizacional y las
dimensiones de calidad de vida laboral en docentes de una institucion educativa emblematica
del Rimac, 2018.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de vida laboral en

docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segln sexo.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de vida laboral en

docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segun edad.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de vida laboral en

docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segun tiempo de servicio.

Describir los niveles del compromiso organizacional en docentes de una institucion

educativa emblematica del Rimac, 2018.

Describir los niveles de calidad de vida laboral en docentes de una institucion educativa

emblematica del Rimac, 2018.
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1. METODO
2.1. Disefioy Tipo de estudio
2.1.1. Disefio de estudio

Carrasco (2015) nos refiere que el disefio de investigacion no experimental son las
variables independientes que carecen de la necesidad de ser manipuladas. Dado que no posee
grupos experimentales y tampoco de control. Por otro lado, se analiza e investiga los

fendmenos, hechos y sucesos de la realidad problematica (p. 71).

Segun Carrasco (2015) nos menciona que el disefio corte-transversal se utiliza en la
investigacion para obtener los sucesos y fendmenos de la realidad problematica en un

momento determinado del tiempo (p. 72).
2.1.2. Tipo de estudio

Beltran (2014) determina que el tipo de investigacion descriptivo reconoce las
caracteristicas, cualidades de un hecho que pasara por un analisis de investigacion.
Primordialmente este tipo de estudio tiene como objetivo busca describir situaciones o
acontecimientos. Para ello, se hacen por medio de encuestas y puede servir para demostrar

hipotesis especificas (p. 160).

Para Beltran (2014) define correlacion como un grado de medicion entre la relacion
que existe entre dos 0 mas variables y determina el nivel de variaciones de dichas variables,

asi, estas puedan estar relacionadas con la modificacion entre otro u otros factores (p. 160).
2.1.3. Nivel Basico

Carrasco (2015) define el nivel basico como una recoleccion e indagacion de
informacidén en base a estudios pasados para la realidad problematica y asi optimizar las
teorias cientificas, leyendas y/o hipétesis, del mismo modo, se podra entender mejor la

problematica (p. 37).
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2.2.  Variables, Operacionalizacion
Calidad de vida laboral
Definicion conceptual

Easton y Van Laar (2012) determinan como calidad de vida laboral a esas experiencias
laborales que adquiere el trabajador. Hay factores directos e indirectos dentro que son

influencias para la experiencia del colaborador (p. 1).
Definicidn operacional

Sera medida a través de las puntuaciones obtenidas mediante la Escala Abreviada de Calidad
de Vida Laboral.

Dimensiones

e Interrelacion trabajo — hogar (HWI): 5, 6, 13, 14, 15, 17y 19
e Bienestar General (GWB): 8, 12y 16

e Trabajo y Satisfaccion profesional (JCS): 1,2y 3

e Condiciones laborales (WCS): 7,9, 10y 11

e Control en el trabajo (CWA): 4y 18

Escala de medicion

e Intervalo
Compromiso Organizacional
Definicidn conceptual

Meyer y Allen (1997) definen el compromiso organizacional como un estado psicoldgico la
cual genera un vinculo entre la organizacion y el colaborador, donde se presentan
conclusiones respecto a la decision de seguir o renunciar a la organizacion. Ademas, es la

voluntad de laborar arduo para su organizacion (p. 11).
Definicién operacional

Sera medida a través de las puntuaciones obtenidas mediante La Escala de Compromiso

Organizacional de Meyer y Allen.

21



Dimensiones

e Afectivo: 6,9, 12, 14,15y 18
e Continuidad: 1, 3,4, 5,16y 17.
e Normativo: 2,7, 8, 10,11y 13

Indicadores
e Deseo
e Necesidad
e Obligacién

Escala de medicion

e Intervalo.

2.3.  Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacién

Es el conjunto de componentes que pertenece a un universo - poblacion de estudio
que tiene relacion con las variables problematicas de la realidad, por lo cual serd modelo de
estudio de investigacion social (Carrasco, 2015, p.236).

En este estudio de investigacion se trabajo con una poblacion de 120 docentes entre
varones y mujeres de una institucion educativa emblemaética del Rimac. Conformados por

profesores del nivel inicial, nivel primaria y nivel secundaria.
2.3.2. Muestra

Es el sub conjunto que pertenece a un universo o poblacidn representativa que revela
las caracteristicas de esta misma. La muestra utilizada fue censal, debido que se utilizo al
100% de la poblacion, puesto que, se consideré como un nimero complaciente de sujetos.
De igual modo, la muestra fue censal, es decir, que todos los componentes de investigacion
son estimados como muestra (Valderrama, 2015, p.184). Para esta investigacion se tomo a
toda la poblacion de estudio, quiere decir a los 120 docentes (de todos los niveles) de dicha

institucién educativa emblematica del Rimac.
2.3.3. Muestreo

El muestreo no probabilistico dependera de la decision y voluntad del investigador,
y como es obvio, se distorsiona por diversos factores psicosociales, ademas ciertos

elementos son descartados inevitablemente de la poblacion (Carrasco, 2015, p. 241).
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2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica de recoleccién de datos.

a) Ficha Técnica

Nombre del Test : Escala de Compromiso Organizacional
Meyer y Allen (1997).

Adaptado por :Argomedo Juana

Afio de publicacion : 2013.

Particularidad : Instrumento de Informacion Psicolégico.

Método de Aplicacion : Individual y Colectivo.

Ambito de aplicacion : 18 afios en adelante.

Duracion : 8 minutos aproximadamente.

Objetivo : Entender el Tipo de compromiso

Organlzacmnal gue muestran los individuos
con su organizacion.

a) Descripcion

Estd estructurado por 3 componentes que componen de 18 items. Tenemos el
Componente Afectivo con 6 items, Componente de Continuidad con 6 items y el
Componente Normativo con 6 items. Se caracteriza por una escala de tipo Likert, donde no

hay respuestas buenas ni malas.
b) Cdmo se aplica

La administracion es de modo individual o colectivo con un tiempo aproximado de
15 minutos a partir de la mayoria de edad. Se les presentara el cuestionario a los evaluados,
donde podran responder con una serie de alternativas que mejor se asemeje sus sentimientos

hacia la organizacion. Del mismo, se les presentara un ejemplo al comienzo.
¢) Puntuacion

El puntaje final se obtendra con la suma final de los puntajes logrados en la respuesta

de cada item. Los puntajes que se asignan como sigue:

1= Totalmente en desacuerdo
2= Moderadamente en desacuerdo

3= Débilmente en desacuerdo
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4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Deébilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

e) Items directos e inversos

Existen items directos son: 2, 4, 5,6, 7, 8,9, 11,12, 13,16 y 17.

Existen items inversos, cuyos se tendra que invertir, estos son: 1, 3, 10, 14, 15y 18.
f) Validez

Se corroboré que la escala tiene validez de contenido (p<0.8). Es decir, que los items miden

la variables que se pretende medir.
g) Confiabilidad

Beltran (2014) Es la capacidad de obtener resultados consistentes en mediciones
sucesivas, quiere decir, al ser aplicada en varios momentos a los mismos sujetos se
evidenciaran los mismos resultados. La confiabilidad mide el grado de repetibilidad de los
resultados bajo iguales condiciones (p. 159).

La confiabilidad por el método de consistencia interna de Alfa de Cronbach de 0.81
para compromiso afectivo, 0.82 para compromiso normativo y 0.48 para compromiso de
continuidad.

h) Prueba Piloto

Se trabajé una prueba piloto a una muestra de 60 docentes de una institucion

educativa emblematica con ciertas caracteristicas a la muestra a trabajada.
Validez

Los resultados de la VV de Aiken de la Escala de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen. Los valores adquiridos muestran que ningln item sera eliminado,

manteniéndose los 18 items de la escala.

Confiabilidad

La confiabilidad por consistencia interna del Alfa de Cronbach es de 0.72 haciendo

referencia que el instrumento es consistente y coherente.
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Baremos

Los puntajes directos de manera general de la escala de compromiso organizacional
de Meyer y Allen en docentes. Donde contamos con el primer nivel bajo 65 a 78, el segundo
nivel medio 79 a 91 y el dltimo nivel alto de 92 a més.

2.4.2. Técnica de recoleccion de datos

a) Ficha Técnica:

Nombre del Test : Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral
(Simon Easton y Darren Van Laar - 2012).

Adaptado por : Riega Talledo Maria Concepcion de
Guadalupe.

Ao de publicacion : 2013.

Particularidad - Instrumento de informacion Psicoldgica

Ambito de aplicacion :18 afios en adelante

Duracion : 16 minutos aproximadamente

Meétodo de Aplicacion - Individual y Colectivo.

Objetivo : Evaluar el nivel de calidad de vida laboral de

los trabajadores

a) Descripcion

La escala fue elaborada para evaluar el nivel de calidad de vida en el ambiente
laboral. Esta estructurada por 5 dimensiones: interrelacion trabajo-hogar, bienestar general,
trabajo y satisfaccion profesional, condiciones de trabajo y control del trabajo. Es asi, que

consta de 19 items significativos para su vida laboral y cdmo influye en su vida personal.
b) Cobmo se aplica

Para la aplicacién de la escala se procedera como; distribuir el cuadernillo de calidad
de vida laboral, solicitar consignar los datos personales y/o laborales solicitados, explicar la
naturaleza de la prueba y motivo de evaluacion, corroborar que todos los datos y respuestas
hayan sido debidamente completados, ofrecer aclaracién o explicacién apropiada con

respecto a inquietudes que puedan formularse para un adecuado manejo de expectativas.
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¢) Puntuacion

1. Las respuestas seran sumadas de cada factor y se pasa a anotar a un lado por
cada puntaje obtenido de los cinco factores (tomando en consideracion que los items
negativos se promedian con anterioridad).

2. Ademés, se sumard la prueba en general para obtener el puntaje total (sin
tomar en cuenta el item 19).

3. Después se pasa a comparar con el item si el puntaje general obtenido tiene
relacién con la respuesta del item 19.

4.  Luego se consultard con el cuadro de baremos para poder obtener la
puntuacion percentil y anotarlo en un lado de la prueba.

5. Se evalua la puntuacion directa que se haya obtenido de cada uno de los seis
factores.

6.  Finalmente, una vez obtenido esto, se procederéa a leer los resultados por cada
item o la explicacion literal de cada puntaje.

1= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

3= Neutral

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

d) [tems directos

Existen cuyos Items son directo: 1, 2, 3, 4,5, 6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,
17,18y 19.

e) Validez

En cuanto a la validez de contenido del instrumento de calidad de vida laboral tuvo
como valor (p<0.8) en la V de Aiken, evidenciando que los items miden la variable que se

pretende medir.

f) Confiabilidad

Beltran (2014) Es la capacidad de obtener resultados consistentes en mediciones
sucesivas, quiere decir, al ser aplicada en varios momentos a los mismos sujetos se
evidenciaran los mismos resultados. La confiabilidad mide el grado de repetibilidad de los
resultados bajo iguales condiciones (p. 159).

En cuanto a la confiabilidad se concluy6 por consistencia interna con el alfa de

Cronbach es de 0.85 hace referencia que el instrumento es consistente y coherente.
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g) Prueba Piloto

Se trabajo una prueba piloto a una muestra de 60 docentes de una institucion

educativa emblematica con ciertas caracteristicas a la muestra trabajar.
Validez

Los resultados de la V de Aiken de la Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral.
Los valores adquiridos muestran que ningun item serd eliminado, manteniéndose los 19

items de la escala.
Confiabilidad

La confiabilidad por consistencia interna del Alfa de Cronbach es de 0.85 haciendo

referencia que el instrumento es consistente y coherente.
Baremos

Los puntajes directos de manera general de la escala abreviada de calidad de vida
laboral en docentes. Donde apreciamos que el nivel muy bajo es desde 39 a 56, nivel bajo
desde 57 a 63, nivel promedio desde 64 a 71, nivel alto desde 72 a 77 y nivel alto desde 78

a mas.

Los puntajes directos para cada una de las dimensiones con sus respectivos puntajes
estandar categorias diagnosticas. Donde apreciamos que en Interrelacion trabajo — hogar
cuenta con un nivel muy bajo desde 15 a 20, nivel bajo desde 21 a 22, nivel promedio desde
23 a 27, nivel alto 28, nivel muy alto desde 29 a mas; bienestar general cuenta con un nivel
muy bajo desde 3 a 10, nivel bajo 11, nivel promedio 12, nivel alto 13, nivel alto desde 14 a
mas, trabajo y satisfaccion laboral con un nivel muy bajo desde 7 a 10, nivel bajo 11, nivel
promedio 12, nivel alto desde 13 a 14, nivel muy alto desde 15 a mas; condiciones laborales
con un nivel muy bajo desde 5 a 8, nivel bajo desde 9 a 12, nivel promedio desde 13 a 14,
nivel alto desde 15 a 16, nivel muy alto desde 17 a mas; finalmente control en el trabajo con
un nivel muy bajo desde 4 a 6, nivel bajo 7, nivel promedio 8, nivel alto 9 y nivel muy alto

desde 10 a més.
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2.5 Métodos de analisis de datos

La presente investigacion se utilizé el método cuantitativo, es decir, que por medio
del andlisis de datos se podrad finalizar en estadisticos. Entonces, dichos datos fueron
graficados por medio del software estadistico SPSS v.23 por medio de una recoleccion de
datos y asi poder interpretar los resultados. De igual modo, se pudo analizar la confiablidad

a través del Alfa de Cronbach.

Se escogio a la poblacion que va dirigida el estudio de docentes en una institucion
educativa emblematica del Rimac. De seguido, se afiliaron los datos en el programa

estadistico SPSS v.23 para el procedimiento de la informacion.

Para determinar la validez y confiabilidad de la Escala de Compromiso
Organizacional y la Escala abreviada de calidad de vida laboral en docentes de una

institucion educativa emblematica del Rimac, se realizo los subsiguientes procedimientos:

a) Para encontrar la validez de contenido se cont6 con la calificacion de 5 jueces
expertos, los cuales evaluaron cada uno de los instrumentos; compromiso
organizacional con 18 items y calidad de vida laboral con 19 items.

b) Para realizar el ingreso de la base de datos, se utilizé el programa SPSS 23 y
Excel 2010.

c) Se realizo la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, se verificd que la
distribucion no se ajusta a parametros normales. Por tanto, se utilizd6 Rho de
Spearman, por ser una variable cuantitativa.

d) Paralabaremacion: Se hallaran percentiles generales y por dimensiones; también
los niveles de compromiso organizacional y calidad de vida laboral.

2.6. Aspectos éticos

La presente investigacion fue considerado con la seriedad y alto nivelo de
compromiso para el crecimiento de este trabajo de investigacion, procurando la evitacion del
plagio y/o falsedad, por lo cual con suma cuidado se ha respetado la identidad intelectual de
los autores, es asi que se les cito cada texto o informacion utilizada en la actual investigacion

de estudio.

Del mismo modo, se contd con la autorizacion de la Universidad César Vallejo, a
través de una carta de presentacion dirigida a la persona a cargo de la institucion donde se

detallara los fines de la investigacion.
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Asimismo, para la recoleccion de datos se elabord un consentimiento informado en
la cual se explica el motivo del estudio de la investigacion. También se solicit6 el documento
para la administracion de los cuestionarios, avalando a su vez que su identidad se mantuvo
en anonimato. Entonces, con el permiso de los docentes de la Institucion Educativa

Emblematica correspondiente se pasoé a la ejecucion de los cuestionarios.
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1. RESULTADOS
Tabla 1

Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov para Compromiso Organizacional y
Calidad de Vida Laboral

Compromiso Calidad de vida
Organizacional Laboral

N 120 120

Media 845,250 672,167

7 a,b - -7

Parametros normales De§V|aC|on 1,647558 1.168.435

estandar

Absoluta ,069 ,086
Méximas diferencias Positivo ,057 ,056
extremas

Negativo -,069 -,086
Estadistico de prueba ,069 ,086
Sig. asintotica (bilateral) ,200¢4 ,030°

La presente tabla 1 nos muestra que la prueba de normalidad de compromiso
organizacional y calidad de vida laboral, donde el valor de significancia de 0,20 para
compromiso organizacional y de 0.03 para calidad de vida laboral, indicAndonos que la
primera se ajusta a criterios normales y por lo contrario la segunda presentan un reparto que
no se ajusta a lo normal, entonces, se opta por escoger el menor valor de significancia de uso
estadisticos no paramétricos. Por lo tanto, para la investigacion se uso el estadistico de Rho

de Spearman para la correlacion.
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Tabla 2

Prueba de correlacion de Spearman de la variable compromiso organizacional y calidad

de vida laboral en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, 2018

Calidad de
Vida Laboral
Coeficiente de 266"
Compromiso correlacion
Rho de Spearman ~ Organizacional = gjq (pjlateral) 003
N 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 2, el producto del analisis estadistico entre compromiso
organizacional y calidad de vida laboral dan cuenta de la existencia de una relacion Rho =
0,266 con un valor de significancia de 0.003 (p<0,05). Este grado de correlacion indica que
la relacion entre variables es positiva y tiene un nivel de correlacion (débil). Por
consiguiente, se puede inferir que a mayor compromiso organizacional mayor sea la calidad
de vida laboral que presentan los docentes de una institucion educativa emblematica del
Rimac, 2018.
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Tabla 3

Prueba de correlacion de Spearman entre las dimensiones de compromiso organizacional y

las dimensiones de calidad de vida laboral en docentes de una institucion educativa

emblematica del Rimac, 2018

Interrelacion Trabajo y Control
Trabajo-  Bienestar Satisfaccion Condiciones en el
Hogar General Profesional  Laborales Trabajo
Compromiso Coeficiente 232" 154 102 230" 227"
Afectivo de
correlacion
Sig. 011 .094 .268 011 013
(bilateral)
N 120 120 120 120 120
Compromiso Coeficiente .045 132 .028 .070 .094
de de
Rho Continuidad correlacion
de Sig. 629 149 .760 445 .305
Spearman (bilateral)
N 120 120 120 120 120
Compromiso Coeficiente 118 .075 2117 .069 202"
Normativo  de
correlacion
Sig. 201 413 021 452 027
(bilateral)
N 120 120 120 120 120

En la tabla 3 podemos observar entre la dimensién de compromiso afectivo y las

dimensiones de calidad de vida laboral presenta correlacion en las dimensiones; interrelacion

trabajo — hogar, condiciones laborales y control en el trabajo, donde existe correlacién

directa y significativa (Rho = 0,232; 0,230 y 0, 227; p < 0,05). Nos permite inferir, que a

mayor compromiso afectivo mayor sera la interrelacion trabajo — hogar, condiciones

laborales y control en el trabajo.

Seguimiento, se aprecia entre la dimensién de compromiso normativo y las

dimensiones de calidad de vida laboral presenta correlacion en las dimensiones; trabajo y

satisfaccion profesional y control en el trabajo, donde se visualiza que existe relacion directa

y significativa (Rho = 0,211 y 0,202; p < 0,05). Nos da lugar a interpretar, que a mayor

compromiso normativo mayor sera el trabajo y satisfaccion laboral, y el control en el trabajo.
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Por ultimo, se aprecia que no existe correlacion directa y significativa entre el
compromiso de continuidad y las dimensiones de calidad de vida laboral.

Es asi que, si existe correlacion sélo en algunas dimensiones de ambas variables,
como en el compromiso afectivo y las dimensiones de interrelacion trabajo — hogar,
condiciones laborales y control en el trabajo; de igual forma, en el compromiso normativo y
las dimensiones de trabajo y satisfaccion profesional y control en el trabajo; sin embargo, en
el compromiso de continuidad no existe correlacion entre las dimensiones de calidad de vida
laboral. De manera que, como no se encontrd relacion entre todas las dimensiones se rechaza

la hipdtesis planteada en la investigacion.
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Tabla 4

Prueba de correlacién de Spearman entre compromiso organizacional y calidad de vida

laboral en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segun sexo

Calidad
de
Vida Laboral
Sexo
Femenino Compromiso  Coeficiente 262"
Organizacional de
correlacion
Sig. .007
(bilateral)
N 104
Rho de Spearman Masculino Compromiso Coeficiente 242
Organizacional de
correlacion
Sig. .366
(bilateral)
N 16

En la tabla 4 se puede observar que compromiso organizacional y calidad de vida
laboral segln sexo, no existe relacion alguna. Asimismo, podemos inferir, que el sexo no
interviene de manera significativa en la correlacién de compromiso organizacional y calidad

de vida laboral en los docentes de una institucion educativa emblematica.

Por otra parte, hay una cercania de ambas variables con el sexo femenino, es decir,

se podria deducir de una posible correlacién (Rho = 0,007; p < 0,05).
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Tabla 5

Prueba de correlacién de Spearman entre compromiso organizacional y calidad de vida

laboral en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segun edad

Calidad de Vida

Laboral
Edad
Coeficiente de 0.000
Rho de Compromiso correlacion
[22-30> Spearman Organizacional Sig. (bilateral) 1.000
N 13
Coeficiente de 409
Rho de Compromiso correlacion
[31'38> Spearman OrganlzaC|onaI Slg (bilateral) 092
N 18
Coeficiente de .285
[39-46> Rho de Compromiso correlacion
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) 141
N 28
Coeficiente de 270
[47-54> Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Organizacional giq (pijateral) 106
N 37
Coeficiente de .253
[55-62] Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Ordanizacional g pijateral) 233
N 24

En la tabla 5 se puede observar que las variables de compromiso organizacional y

calidad de vida laboral en docentes en edades desde los 22 afios hasta los 62 afios; no existe

relacién alguna. Por ende, los rangos de edades no interviene de manera significativa en la

correlacion de compromiso organizacional y calidad de vida laboral en los docentes de una

institucién educativa emblematica.

Sin embargo, hay una cercania de ambas variables con el rango de edad entre los 31

a 38 afos, es decir, se podria deducir de una posible correlacion (Rho =0,092; p < 0,05).

35



Tabla 6

Prueba de correlacién de Spearman entre compromiso organizacional y calidad de vida
laboral en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, segun tiempo de

servicio

Calidad de Vida

Laboral
Tiempo de Servicio
Coeficiente de -.154
[1-6> Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) 493
N 22
Coeficiente de -.128
[7-12> Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) .664
N 14
Coeficiente de .083
[13-18> Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) 719
N 21
Coeficiente de 414"
[19-24> Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) 013
N 35
Coeficiente de 670"
[25-30> Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) .009
N 14
Coeficiente de 450
[31-36] Rho de Compromiso correlacion
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) .106
N 14

En la tabla 6 se puedo observar que las variables de compromiso organizacional y
calidad de vida laboral en docentes segun el tiempo de servicio desde 1 afio hasta los 36
afios; no existe relacion directa ni significativa. Asimismo, podemos decir, que el tiempo de

servicio de los docentes no interviene de manera significativa la correlacion de esta.

Pese a ello, hay una cercania de ambas variables con el rango de tiempo de servicio
entre los 25 a 30 afios, es decir, se podria deducir de una posible correlacion (Rho =0,09; p
<0,05).
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Estadistica descriptiva
Tabla 7

Niveles generales de compromiso organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 38 32%
Medio 53 44%
Alto 29 24%
Total 120 100%

En latabla 7 se puede observar los niveles generales de compromiso organizacional.

Donde el nivel con mayor porcentaje es el medio con un 44% y el de menor proporcion es

el nivel alto con un 24%.

Niveles de Compromiso Organizacional

50%
45%
40%
35% 32%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

44%

Compromiso Organizacional

H Bajo W Medio HAlto

24%

Figura 1: Niveles generales de Compromiso Organizacional
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Tabla 8
Niveles generales de calidad de vida laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 17 14%
Bajo 23 19%
Promedio 30 25%
Alto 28 23%
Muy Alto 22 18%
Total 120 100%

De la tabla 8 se visualiza los niveles generales de calidad de vida laboral. Donde
encontramos el nivel con mayor porcentaje es el promedio con el 25% y el de menor

proporcién es el nivel muy bajo con un 14%.

Niveles de Calidad de Vida Laboral

30%
25%

25% 23%
20% 19% 18%
- 14%
10%

5%

0%

calidad de vid alaboral

B Muy Bajo M Bajo ™ Promedio Alto ® Muy Alto

Figura 2: Niveles generales de Calidad de Vida Laboral
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IV. DISCUSION

En el actual trabajo de estudio de investigacion tuvo como finalidad principal
determinar la relacion entre las variables de compromiso organizacional y calidad de vida
laboral, en el cual se desarroll6 en docentes de una institucion educativa emblematica,
ubicada en el distrito del Rimac. Después de haber obtenido el producto final; en este
apartado se procede con la discusion y el contraste con otros autores, del mismo modo con

base tedrica que explican las variables de la investigacion.

Se pudo demostrar que las variables no se ajustan a una distribucion normal,
posteriormente fueron sometidas a la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, en el cual

se pudo identificar que el grado de correlacion es directa y significativa.

El objetivo general de la investigacion, se encontrd sujeta a determinar la correlacién
a través el compromiso organizacional y calidad de vida laboral en docentes de una
institucion educativa emblemaética del Rimac, a través de la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman. Este grado de correlacion indica que la relacién entre variables es positiva y
tiene un nivel de correlacion débil. Por consiguiente, se podria inferir que a mayor
compromiso organizacional mayor sera la calidad de vida laboral que presentan los docentes
de dicha organizacion. Ante este resultado, muestra una semejanza con la investigacion que
realiz6 Benites en el afio 2015, acerca de la relacion entre inteligencia emocional y
compromiso organizacional en docentes, en donde se aprecia que s6lo posee una de las
variables empleadas en el actual estudio, cabe decir que tedricamente una de ellas guarda
relacion con el compromiso organizacional, teniendo asi una correlacion positiva y
significativa débil con compromiso organizacional en docentes. Asimismo, Vilcherres en el
afio 2017, con su tema de investigacion hacia la correlacion a través respuestas de
afrontamiento y calidad de vida laboral en docentes, donde se aprecia que s6lo posee una de
las variables empleadas en el actual estudio, cabe decir que una de ellas guarda relacion con
calidad de vida laboral, teniendo asi una relacion significativa directa de nivel debil con
calidad de vida laboral en docentes.

El primer objetivo especifico de la investigacion, estuvo sujeto a determinar la
correlacion entre las dimensiones de compromiso organizacional y las dimensiones de
calidad de vida laboral en docentes. Por consiguiente, se obtiene que si existe correlacion

solo en algunas dimensiones de ambas variables como en el compromiso afectivo y las
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dimensiones de interrelacion trabajo — hogar, condiciones laborales y control en el trabajo;
de igual forma, en el compromiso normativo y las dimensiones de trabajo y satisfaccion
profesional y control en el trabajo; sin embargo, en el compromiso de continuidad no existe
correlacion entre las dimensiones de calidad de vida laboral. De manera que, como no se
encontrd relacién entre todas las dimensiones se rechazaria la hipdtesis planteada en la
investigacion. Estos hallazgos son similares encontrados por Meyer en el afio 2018, donde
demuestra que existe tres formas diferentes de compromiso organizacional y de igual modo
se desarrollan cada una de manera diferente, significa que cambia el comportamiento, el
desempefio y el bienestar del colaborador. Los factores que intervienen en esta seria; falta
de identidad con la cultura y objetivos de la organizacion, falta de cumplimiento de las
necesidades del colaborador, falta de conciencia de costos y sienten que no le deben nada a
la organizacion. Asimismo, Easton y Van Laar en el 2012, refiere que las dimensiones de
calidad de vida laboral son factores psicosociales y que la percepcion de esta es en cuanto a
una buena calidad de vida laboral donde puede ser afectada en el trabajo. Los posibles
factores que se asocian seria; considerable carga laboral, falta de flexibilidad, incomodidades
en el centro laboral, dificultades en la salud, remuneraciones bajas, falta de seguridad en el

empleo, malas condiciones ambientales.

En el segundo objetivo especifico se hall6 la correlacion entre el compromiso
organizacional y calidad de vida laboral en docentes seglin sexo no existe relacion alguna
entre las principales variables con el sexo femenino y masculino; sin embargo, existe una
cercania de ambas variable con el sexo femenino, es decir, se podria deducir a una posible
correlacion. Lo cual se puedo respaldar la propuesta de Pérez (2017) en su correlacion entre
bienestar psicolégico y compromiso organizacional en docentes segun variables
demograficas; sexo, edad y tiempo de servicio, en donde se aprecia que solo posee una de
las variables empleadas en el actual estudio, cabe decir que teéricamente una de ellas guarda
relacién con el compromiso organizacional. Entonces, presentandose que compromiso
organizacional no cuentan con una correlacion significativa con sexo. También,
encontramos en Verdugo, Guzman, Moy, Meda y Gonzalez (2008), corroboran que tanto
hombres como mujeres se acercan al mismo grado de calidad de vida laboral, esto significa
gue no hay diferencias estadisticas significativas en el puntaje total asociadas al sexo. Los
posibles factores que intervienen son relaciones sociales, personalidad, satisfaccién laboral
y la condicion de salud. Ademas, Libien (2016), en su correlacion de calidad de vida en el
trabajo en profesores de tiempo completo de la Facultad de Medicina en México segln sexo,
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donde se aprecia que el 42% fueron los docentes del sexo femenino y el 32% del sexo
masculino. Nos indica que hay una correlacion entre calidad de vida laboral con el sexo

femenino.

En el tercer objetivo especifico, se hall6 la correlacion entre el compromiso
organizacional y calidad de vida laboral en docentes segun edad no hay correlacion
significativa entre las variables principales con la edad; sin embargo, existe una cercania de
ambas variables primordiales con la edad entre los 31 a 38 afios, es decir, se podria inferir
de una posible correlacion. Siendo respaldada por la investigacion que realizo Pérez (2017)
en su correlacion entre bienestar psicolégico y compromiso organizacional en docentes
segun variables demogréficas; sexo, edad y tiempo de servicio, en donde se aprecia que s6lo
posee una de las variables empleadas en el actual estudio, cabe decir que tedricamente una
de ellas guarda relacion con el compromiso organizacional. Entonces, presentandose que
compromiso organizacional no cuentan con una correlacion significativa con edad. Al
mismo tiempo, Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez (2014), concluyen que las edades de
los profesores no conducen a niveles diferenciales de compromiso organizacional con la
institucion. Por ende, las edades de los profesores no intervienen sobre el compromiso
organizacional con la institucion educativa. De la misma manera, Mifio (2016), comprueba
que las edades entre 26 a 30 afios se acercan a una correlacién con calidad de vida laboral,
sin embargo, esta no se asocian significativamente. Los posibles factores que podrian haber
influido es el desequilibrio entre la vida personal y el trabajo, ya que, el exceso de carga
laboral no da a desarrollar la vida personal, genera el estrés e imposibilidad de desconectarse

a sus labores al llegar al hogar.

En el cuarto objetivo especifico se hall6, la correlacién entre compromiso
organizacional y calidad de vida laboral en docentes segin tiempo de servicio, no hay
correlacion directa ni significativa entre las variables principales con la edad; sin embargo,
existe una cercania de ambas variables primordiales con el tiempo de servicio; entre los 25
a 30 afos, significa, que se podria decir de una posible correlacion. Siendo respaldada por la
investigacion que realizd Pérez (2017) en su correlacion entre bienestar psicolégico y
compromiso organizacional en docentes segun variables demogréficas; sexo, edad y tiempo
de servicio, en donde se aprecia que sélo posee una de las variables empleadas en el actual
estudio, cabe decir que tedricamente una de ellas guarda relacién con el compromiso

organizacional. Por consiguiente, presentandose que compromiso organizacional no
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cuentan con una correlacién significativa con tiempo de servicio. De la misma manera,
Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez (2014), aportan que el tiempo de servicio en relacion
con compromiso organizacional no intervienen entre las variables principales y el tiempo de
servicio. lgualmente, Mifio (2016), demuestra que los docentes que estan dentro del rango
de tiempo de servicio de 1 a 5 afios tiene una posible cercania de correlacion con calidad de
vida laboral, sin embargo, no es un factor determinante de correlacion directa significativa.
Ahora los posibles factores que si intervienen a que se de dicha correlacién es la duracién
del tiempo de servicio las bajas remuneraciones que recibe el docente, incremento de horas
en el establecimiento por consiguiente, disminuyendo su calidad de vida, llevandoles a un

desgaste fisico y mental.

En el objetivo descriptivo, se buscé determinar los niveles de compromiso
organizacional en general en profesores de un colegio emblemaética del Rimac, 2018. Donde
el nivel con mayor porcentaje es el nivel medio con un 44% vy el nivel menor proporcion es
el nivel alto con un 24%. Es decir, la poblacion cuenta con un nivel promedio de compromiso
organizacional. Ante este resultado, muestra una semejanza con la investigacion que realizo
Maldonado, Ramirez y Garcia. (2014), su estudio fue de compromiso organizacional de los
docentes de una Universidad Publica, como resultado final obtuvieron un nivel medio de

compromiso de los docentes con su organizacion, lo cual manifiesta un buen ambiente.

Finalmente, en el Gltimo objetivo descriptivo se buscd determinar los niveles de
calidad de vida laboral en general en docentes de una institucion educativa emblematica del
Rimac, 2018. Donde el nivel mayor porcentaje es el nivel promedio con el 25% y el de menor
proporcion es el nivel muy con un 14%. Significa que la poblacién cuenta con un nivel
promedio de calidad de vida laboral. Estos hallazgos son similares encontrados por Mifio
(2016), su estudio de calidad de vida laboral en docentes chilenos, donde los resultados
fueron que los docentes califican con una adecuada percepcion de calidad de vida laboral,
sin embargo, no tienen vida personal por la carga de trabajo, insatisfaccion con el sueldo,

estrés, responsabilidad, etc.
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V. CONCLUSION

PRIMERA: si existe un nivel de correlacion débil, directa y significativa entre
Compromiso Organizacional y Calidad de vida laboral total en dicha poblacion mencionada

anteriormente.

SEGUNDA: existe correlacion directa y significativa en algunas dimensiones de
compromiso organizacional y calidad de vida laboral. Sin embargo, en una dimension de
compromiso, compromiso de continuidad, no tiene correlacion directa ni significativa con

las dimensiones de calidad de vida laboral.

TERCERA: no existe relacién alguna entre Compromiso Organizacional y Calidad
de vida laboral segun sexo, quiere decir, que el sexo no influye de manera significativa entre
las variables principales. Sin embargo, hay una cercania de posible correlacion con el sexo

femenino.

CUARTA: no existe relacién alguna entre Compromiso Organizacional y Calidad
de vida laboral segun edad, por ende, los rangos de edad no influyen de manera significativa
ni directa en la correlacién de las variables principales. Por otro lado, existe una posible

cercania con el rango de edad entre los 31 a 38 afios, es decir, una posible correlacion.

QUINTA: no existe relacion alguna entre Compromiso Organizacional y Calidad de
vida laboral segun tiempo de servicio, es asi que, los rangos de tiempo de servicio no influyen
de manera significativa ni directa en la correlacion de las variables primordiales. Pese a ello,
existe una posible cercania de ambas variables con el rango de tiempo de servicio entre los
25 a 30 afos.

SEXTA: el nivel de Compromiso Organizacional de la muestra es promedio, ademas

obteniendo el nivel de 44% de compromiso organizacional en docentes.

SEPTIMA: el nivel de Calidad de vida laboral de la muestra es promedio de igual
manera, ya que obtiene un nivel de 25% de calidad de vida laboral en docentes.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se sugiere de continuar con los estudios entre compromiso organizacional y calidad
de vida laboral, con una muestra mucho mas grande a la utilizada, asi permitira
ampliar el trabajo de validez y fiabilidad de las pruebas empleadas; ademas, la
obtencion de baremos de cada una de las escalas. Asi, podra servir de apoyo a futuras
investigaciones, puesto que las estadisticas existentes son escasas.

Utilizar las escalas en otras poblaciones como: docentes de colegios privados,
politécnicos, academias, institutos o universidades, esto nos ayudard a ampliar la
muestra y observaciones diferentes o similitudes en cuanto a los resultados. Ya que
la investigacion se centr6 en una institucion especifica.

Se recomienda realizar actividades que potencien el compromiso organizacional de
los docentes hacia su institucion y esta estara entrelazada con la otra parte que seria
calidad de vida laboral de los profesores. De igual forma trabajar sobre variables
como la satisfaccion, el climay bienestar laboral, ya que se encuentran estrechamente
vinculadas con las variables principales.

Que los directivos de la institucion educativa emblematica del Rimac consideren el
quehacer pedagdgico cotidiano y sobresaliente que realizan los profesionales
docentes incentivandolos con resoluciones de felicitaciones.

Se propone conservar una comunicacion fluida con los profesionales docentes ya que
es un insumo primordial para el éxito de la institucion educativa, para que los
profesionales docentes puedan confrontar ciertas episodios que se presentan en el
centro laboral.

Asimismo, darse un tiempo para retomar energias y automotivarse, si aun esta
presente la vocacion profesional. Del mismo modo, examinar otros aspectos en sus
vidas que son focos de atencion que de cierta forma intervienen en su calidad de vida

laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1 (Meyer y Allens, 1997, adaptado por Argomedo Juana, 2013)

Sexo:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Edad: Area donde labora: Inicial { ) Primaria ( )

INSTRUCIONES GENERALES

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que

les serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamenie de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

1]

g)
7
g)

9)

Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en ofra
parte.

Aungue fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad

como de deseo.

Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad

como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion pienso gue tendria muy pocas opciones

alternativas de conseguir algo mejor.
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.
Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.
Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

10) No siento ningln compromiso de permanecer con mi empleador actual.

11) No renunciaria 2 mi organizacion ahora porque me siento comprometido con

su gente.

12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacidn.

14) No me siento como “parte de la familia” en mi organizacién.

15) No me siento parte de mi organizacidn.

16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la escasez

de alternativas.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo deseara.

18) No me siento “emecicnalmente vinculade” con esta organizacion.
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ANEXO 2 (Simon Easton y Darren Van Lar, 2012, adaptado por Riega Talledo, Maria,

2013)

¢Hasta queé punto esté de acuerdo con las
siguientes afirmaciones?

Muy en
desacuerd

En
desacuerd

Neutral

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

1 | Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer
mi trabajo.

2 | Me siento capaz de expresar mis opiniones e
influenciar cambios en mi trabajo.

3 | Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el
trabajo.

4 | Me siento bien en este momento.

5 | Mi organizacion/ empresa me da las facilidades y la
flexibilidad suficiente para compaginar el trabajo con
mi vida familiar.

6 | Mis actuales horas/mis turnos de trabajo se adecuan a
mis circunstancias personales.

7 | Cuando hago un buen trabajo mi jefe me lo reconoce.

8 | Estoy satisfecho con mi vida.

9 | Me animan a desarrollar habilidades nuevas.

10 | Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para
realizar mi trabajo eficazmente.

11 | Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo
flexibles.

12 | En muchos aspectos mi vida es casi ideal.

13 | Trabajo en un ambiente seguro.

14 | Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales
a las gque tengo acceso en mi trabajo.

15 | Estoy satisfecho con la formacion que recibo para
realizar mi trabajo.

16 | Ultimamente, me he sentido razonablemente feliz.

17 | Las condiciones laborales son satisfactorias.

18 | En mi area de trabajo, estoy involucrado en la toma
de decisiones que afectan al publico.

19 | En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida

laboral.
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ANEXO 3 Autorizacién del Instrumento (Escala de Compromiso Organizacional de Myer
y Allens)




ANEXO 4 Respuesta del Instrumento (Escala de Compromiso Organizacional de Myer y
Allens)

John Meyer

para mi

Ocultar detalles

De John Meyer meyer@uwo.ca
Para JOSELYN ARACELI LOPEZ VEGA jlopezve@ucvvirtual.edu.pe
Fecha 14 de may. de 2018 07:17

Seguridad @ Cifrado estandar (TLS) Mas informacion

Hello,

You can get the commitment scales and permission
to use them for academic research purposes from
http://employeecommitment.com. | hope all goes well
with your research.

Best regards,

Western

Dr. John Meyer

Department of Psychology

Rm 8411, Social Science Centre
Western University

London, Ontario, Canada

N6A 5C2
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ANEXO 5 Autorizacién del Instrumento (Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral de
Easton y Van Lar)




ANEXO 5 Respuesta del Instrumento (Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral de
Easton y Van Lar)

X Darren Van Laar

Darren Van Laar

Thank you very much.

Best wishes

-

ﬁ Joselyn Araceli Lopez Vega - 21:29
We are tow students that we need the

Quality of Work life Scale.

15 DE MAY

‘ Darren Van Laar . 3:21
Hi Joselyn, our website www.qowl.co.uk

has all the information you need. Feel
free to use the scale as you describe.

All the best,

Darren
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ANEXO 6 Carta de Presentacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afo del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”

Los Olivos, 07 de mayo de 2018

CARTA INV. N° 194 - 2018/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr,

Lic. Jorge Alberto Pascual Cadillo

Director De Colegio

1,E.N. MARIA PARADO DE BELLIDO - UGEL N°2
Av. Anton Sanchez ~ Cuadra 2 — Rimac

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para la Srta. LOPEZ VEGA, JOSELYN ARACELI estudiante de la Carrera de Psicologfa, quien desea
realizar su trabajo de investigacién sobre: “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE
VIDA LABORAL EN DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA DEL
RIMAC ,2018 “agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que
esta bajo su Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

oA

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte

MSG/ALF

LIMANORTE  Av Aifredo Mendioia 6232, Los Olivos. Tel -
: | (+511) 2024342 Fax. (+511) 202 4343
:‘E"Em Av. del Parque 640 Urb. Canto Rey, San Juan de Lunigancho Tel (+511) 200 9030 Anx : 2510
g o Cenralkm 82 Tel (-511) 200 90%0 Anx. 8164
: Av. Argenting 1795 Tel. .(+511) 202 4342 Anx - 2650
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ANEXO 7 Carta de Autorizacion




ANEXO 8 Consentimiento Informado

\\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a Docente/Colaborador/Estudiante:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Joselyn Araceli Lépez Vega,
interno de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima. En la actualidad me encuentro
realizando una investigacion sobre Compromiso Organizacional y Calidad de Vida
Laboral en docentes de una institucién educativa emblematica del Rimac, 2018; y para
ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos
pruebas psicolégicas: Compromiso Organizacional de Meyer y Allens y Escala
Abreviada de Calidad de Vida de Simon Easton y Darren Van Laar. De aceptar
participar en la investigacion, afirmo haber sido informado de todos los procedimientos de
la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas se me explicara
cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Joselyn Araceli Lopez Vega

ESTUDIANTE DE LA EP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

.....connimerode DNI: .................oo acepto participar en la investigacion
Compromiso Organizacional y Calidad de Vida Laboral en docentes de una institucién
educativa emblematica del Rimac, 2018 de la sefiorita Joselyn Araceli Lopez Vega.

Dia: ....... [oviiiin. [ooeo...

Firma
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ANEXO 9 Criterio de jueces
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ANEXO 9 Matriz de Consistencia

TITULO PROiLEI\/I HIPOTESIS OBJETIVOS METODO INSTRUMENTO
General General General Tipo y disefio Compromiso
Organizacional
Existe correlacion directa y | Determinar la correlacion entre | Enfoque descriptivo, | Cuestionario de
o . o correlacional, Disefio .
significativa entre el | el compromiso organizacional y . Compromiso
no experimental -
compromiso organizacional y la | la calidad de vida laboral en | Corte Transversal Organizacional Meyer vy
calidad de vida laboral en | docentes de una institucion Poblacion - muestra Allen adaptado por Juana
docentes de wuna institucion | educativa emblematica  del Argomedo (2013)
educativa emblematica del | Rimac, 2018. 120 personas. coeficientes de alfa de
Rimac, 2018. (Docentes). Cronbach es muy alto, la
¢Cudl es la Especificos Especificos confiabilidad obtenida fue

Compromiso organizacional y calidad de vida laboral en docentes de una
institucion educativa emblematica del Rimac, 2018

relacion entre
el
compromiso

organizacion

al y calidad
de vida
laboral en

docentes de

una

1. Existe correlacion directa y
significativa entre las
dimensiones de compromiso
organizacional y las
dimensiones de calidad de vida
laboral en docentes de una
institucion educativa

emblematica del Rimac, 2018.

1. Determinar la correlacion

entre las dimensiones de
compromiso organizacional y
las dimensiones de calidad de
vida laboral en docentes de
educativa

una institucion

emblematica del Rimac, 2018

Muestra = 120

de 0,82, con validez de
contenido de 0,05 en una
muestra de personal civil de
una institucion militar de

Lima Metropolitana.

Estadisticos

Calidad de vida laboral
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institucion
educativa
emblematica
del Rimac,
20182

2. Existe correlacion directa y
significativa entre el
compromiso organizacional y la
calidad de vida laboral en
docentes de una institucion
educativa emblematica  del

Rimac, segun sexo.

2. Determinar la correlacion
entre el compromiso
organizacional y la calidad de
vida laboral en docentes de una
institucion educativa
emblematica del Rimac, segln

SeXo0.

3. Existe correlacién directa y
significativa entre el
compromiso organizacional y la
calidad de vida laboral en
docentes de una institucion
educativa emblematica  del

Rimac, segun edad.

3. Determinar la correlacion
entre el compromiso
organizacional y la calidad de
vida laboral en docentes de una
institucién educativa
emblematica del Rimac, segun
edad.

4. Describir los niveles de los
tipos de compromiso
organizacional en docentes de
una  institucion  educativa

emblematica del Rimac, 2018.

e Descriptiva
oK -S

Escala abreviada de
calidad de vida laboral de
Simoén Easton y Darren Van
Laar . En cuanto a la
confiabilidad se determiné
por consistencia interna con
el alfa de Cronbach es de
0.91. En cuanto a la validez
de contenido es de (p<0.01).
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5. Describir los niveles de
calidad de vida laboral en
docentes de una institucion
educativa emblemética  del
Rimac, 2018.
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Tabla 9

Validez de contenido del instrumento de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen segun coeficiente de V Aiken

ITEM Jl J2 J3 Ja J5 V Aiken

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5

1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 0 1 0.8
5 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1 1 1
9 1 1 1 1 1 1
10 1 1 1 1 1 1
11 1 1 1 1 1 1
12 1 1 1 1 1 1
13 1 1 1 1 1 1
14 1 1 1 1 1 1
15 1 1 1 1 1 1
16 1 1 1 1 1 1
17 1 1 1 1 1 1
18 1 1 1 1 1 1
Tabla 10

Confiabilidad del instrumento segun el Alfa de Cronbach de la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen.

Alfa de Cronbach N de elementos

122 18
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Tabla 11

Puntuacion general de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen en

docentes de una institucién educativa emblematica del Rimac, 2018.

Niveles Percentil Compromiso
Organizacional
Bajo 1a30 65a78
Medio 31a60 79a91
Alto 61290 92 a mas

Tabla 12

Puntuacion de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen por dimensiones

en docentes de una institucion educativa emblematica del Rimac, 2018.

Niveles Percentil Compromiso Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
Bajo 1a30 22a 30 14 a 22 19a22
Medio 31a60 31a37 23a27 23 a28
Alto 61a90 38 a mas 28 amas 29 a mas
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Tabla 13

Validez de contenido del instrumento de la Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral
segun coeficiente de V Aiken

Item J1 J2 J3 J4 J5 V Aiken
1 1 1 1 1 1 1,00
2 1 1 1 1 1 1,00
3 1 1 1 1 1 1,00
4 1 1 1 1 1 1,00
5 1 1 1 1 1 1,00
6 1 1 1 1 1 1,00
7 1 1 1 1 1 1,00
8 1 1 1 1 1 1,00
9 1 1 1 1 1 1,00
10 1 1 1 1 1 1,00
11 1 1 1 1 1 1,00
12 1 1 1 1 1 1,00
13 1 1 1 1 1 1,00
14 1 1 1 1 1 1,00
15 1 1 1 1 0 0,8
16 1 1 1 1 1 1,00
17 1 1 1 1 1 1,00
18 1 1 0 1 1 0,8
19 1 1 1 1 1 1,00

Tabla 14

Confiabilidad del instrumento segun el Alfa de Cronbach de la Escala Abreviada de Calidad
de Vida Laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

,850 19
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Tabla 15

Puntuacion general de la Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral en docentes de una

institucion educativa emblematica del Rimac, 2018.

Calidad de Vida

Niveles Percentiles Laboral
Muy Bajo 1a20 39 a 56
Bajo 21a40 57 a63
Promedio 41 a60 64a7l
Alto 61 a80 72a77
Muy Alto 81a90 78 a mas

Tabla 16

Puntuacion de la Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral por dimensiones en

docentes de una institucién educativa emblematica del Rimac, 2018.

Interrelacion : Trabajo y .
. . - Bienestar . .~ Condiciones Control en
Niveles Percentiles  Trabajo - Satisfaccion :
General Laborales el Trabajo
Hogar Laboral
MuyBajo 1a20 15a20 3al0 7a10 5a8 4a6
Bajo 21a40 21a22 11 11 9al2 7
Promedio 41a60 23a27 12 12 13a14 8
Alto 61a80 28 13 13a14 15a16 9
Muy Alto 81290 29 a mas 14 a més 15 amés 17 amés 10 a més
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