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RESUMEN

El presente estudio tuvo como fin determinar el vinculo que existe entre calidad de vida
laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores del area de ventas en la empresa
de hidrocarburos en Ancdn-2019. La investigacion es de tipo correlacional y su disefio es no
experimental de corte transversal. Se aplicd para la variable CVL la escala abreviada de calidad
de vida laboral de Easton y Van Laar (2012), dicho instrumento esta conformado por 5
dimensiones y para la variable de CO se utilizé la escala de compromiso organizacional de
Meyer y Allen (1997), teniendo 3 dimensiones como estructura. La poblacién estuvo integrada
por 126 colaboradores del area de ventas y la muestra fue de tipo censal. Como resultado de la
investigacion mediante la correlacion de Rho Spearman se obtuvo el valor de 0,000 (p<0,05),
es decir, existe correlacion directa, débil y significativa entre las variables de estudio. Por tanto,
a mayor calidad de vida laboral, mejor sera el compromiso organizacional en los colaboradores

de la empresa de hidrocarburos en Ancén.

Palabras claves: Calidad de vida laboral, Compromiso organizacional, ventas.



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between quality of work life and
organizational commitment in employees of the sales area in the hydrocarbons company in
Ancon-2019, the research is correlational and its design is non-experimental. cross section, the
abbreviated scale of quality of work life of Easton and Van Laar (2012) was applied for the
CVL variable, said instrument is made up of 5 dimensions and for the CO variable the Meyer
and Allen organizational commitment scale was used (1997), having 3 dimensions as structure.
The population was composed of 126 employees from the sales area and the sample was of the
census type. As a result of the investigation by the correlation of Rho Spearman, the value of
0.000 (p <0.05) was obtained; there was a direct, weak and significant correlation between the
study variables. Therefore, the better quality of working life will improve the organizational

commitment in the sellers of the hydrocarbons company in Ancon.

Keywords: Quality of work life, Organizational commitment, Sales.
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones son consideradas desde un andlisis econdmico la invencion mas
sofisticada y compleja de la humanidad. Si sé hace un anlisis corto sobre todos los inventos
realizados por el hombre, dicho de paso considerado maravillas creadas por el conocimiento
humano, como son las computadoras, los aviones, el teléfono celular entre otras tecnologias
avanzadas, todas estas han sido concebidas y desarrolladas dentro de una organizacion. De
hecho vivimos en la actualidad en un mundo donde las organizaciones planifican y producen
casi todo. Es por eso la importancia de reconocer que pasamos la mayor parte del tiempo en
las organizaciones. “El trabajo en nuestro mundo tiene un gran potencial que condiciona los
principales aspectos de nuestra vida e incluso nuestra salud. Se deduce como una de las
actividades principales y un pilar importante dentro de la Industria”. (Salanova, Gracia y Peiro,
1996, p. 35).

Las organizaciones que logran obtener éxito son los que estan en constante cambio y
trasformacioén, es mas en la actualidad vivimos en la famosa “era de transformacion”.
Asimismo es importante entender lo que nos refiere Schalock y Verdugo (2013), dichas
caracteristicas de los cambios a que nos referimos anteriormente, influyen una vision del
trabajador como elemento central, entidades que se hacen méas agiles, sus gestiones de
informacion basadas en el compromiso, el acrecentamiento de la calidad como un proceso
continuo y un emprendimiento participativo, lo que promueve a la personas a buscar ese

cambio como principal punto en el proceso de transformacion.

Si bien es cierto, el término de calidad de vida laboral (CVL), es determinada por Louis
David en la época de los setenta en pleno desarrollo de un plan de estudio sobre estructura de
puestos, tomando en consideracion que en ese tiempo, la administracion de las organizaciones
se centraban en la eficiencia de las tareas, a medida que las estructuras de las organizaciones
iban cambiando se planificaba la segmentacion total de las actividades, empleando asi la
reduccidon de costos y usando a un personal no calificado quien a su vez podia adiestrarse en
corto tiempo para el desempefio del trabajo. La estructura representa dificultades, como
principal descuido la adecuada CVL. Segun el Davis refiere sobre el concepto de CVL a la
importancia por el bienestar de los empleados en la realizacion de sus actividades laborales.

Debido a esto surge la necesidad crear un entorno laboral mas humanizado para el trabajador.



Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) “el empleo es productivo y decente,
siempre y cuando cumpla con ciertas caracteristicas como son la seguridad, la equidad y el
respeto por la integridad del trabajador, siendo estas mismas las que permitiran tener una
sensacion de equilibrio emocional, social y psicoldgico, por lo tanto el bienestar del trabajador,

también conocido como CVL”

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, parr.4).

En un estudio realizado por la OIT (2011), se encontré que en 25 paises las condiciones
laborales empeoraron, en mas de 60 paises la calidad de vida decreci6 y en 46 paises se redujo
la satisfaccion laboral. Son estos indicadores que nos dan la alerta a prestar la debida atencién
a esta variable. (parr. 3)

En Latinoamérica, las condiciones laborales descritas por la OIT (parr. 3), al estudiar la
calidad del trabajo en dieciocho paises de Latinoamérica, muestran que aun la CVL de los
empleados no es la adecuada. La OIT descubrid que el 22% percibe mucho menos del salario
bésico, el 43% no tiene contrato permanente, el 45% no tienen beneficios laborales, el 45% no
cuenta con un seguro social, el 27% labora mas de 48 horas durante la semana y solo un 12%
de colaboradores reciben algun tipo de formacion. Es por eso que no debemos alarmarnos
cuando revisamos los estudios relacionados con la CVL hagan referencia a que la sensacion de

bienestar es, en todos los paises regular.

En nuestro pais, Great Place to Work (GPW), es el principal referente si hablamos de
eminencia en ambiente laboral y CVL se refiere. GPW exhibe su 13° Ranking Anual de las
mejores empresas para trabajar en América Latina, edicion 2016, en el que predominaron 24
organizaciones nacionales incluyendo Sodimac y Maestro obtuvieron el puesto 10 y 11
respectivamente dentro de la clasificacion de las mejores organizaciones para laborar en

nuestro pais, cabe resaltar que es la categoria con mas de mil trabajadores.

Cuando nos referimos a Compromiso organizacional (CO), en nuestro pais no es tomado en
importancia en todas sus dimensiones, y eso se demuestra en las pocas investigaciones
elaboradas acerca de esta variable y la aplicacién de la misma en diferentes industrias; y la

similar situacion pasa con la variable de CVL.



En este panorama el CO, establece el anhelo y el deber moral del colaborador hacia su
organizacion donde pertenece; su participacion y filiacion con su centro de trabajo contribuira
a una suma para el alineamiento de objetivos de la empresa. Asimismo, serd como un
mecanismo, ya que se veran alineados los objetivos del centro y del trabajador donde se vera
el incremento del compromiso laboral (Ferrer, Pérez, Rios y Sanchez, 2017, p. 94).

La Organizacion Mundial de Salud (OMS), nos expone que la salud de los colaboradores es
primordial tanto como ingresos econémicos 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 (2017, parr. 5,).

Mediante el presente trabajo desarrollaremos la importancia de conllevar una buena
organizacion, en cuanto a la adaptabilidad positiva de los trabajadores al ambiente laboral
donde rigen sus labores diarias, siendo esto la CVL en gestién como resultado al compromiso
de los trabajadores. El fin de esta investigacion es ayudar a las empresas a afrontar estos retos
actuales y enriquecer la calidad de vida de sus colaboradores obteniendo mejores resultados,

por cuanto a un mejor CO.

Si bien es correcto mencionar que no se han encontrado estudios relacionados a la CVL y
CO en organizaciones del sector industrial, si se hallaron investigaciones en empresas de otros

sectores, las cuales sefialo a continuacion:

Suescin, Sarmiento, Alvarez y Lugo (2016) en su investigacion elaborada en Colombia,
titulado “Calidad de vida laboral en trabajadores de una empresa social del estado de Tunja”,
con la finalidad de evaluar el nivel de CVL de los colaboradores. El estudio fue descriptivo no
experimental y transversal. La muestra fue de 91 colaboradores de la empresa social del estado.
Se empled la herramienta (CVT-GOHISALO) para medir la calidad de vida en el trabajo. El
producto obtenido fue que los colaboradores estan satisfechos en los factores de seguridad
laboral y soporte institucional en el trabajo. Mientras que por otra parte solo se alcanz6 la media
normal en dimensiones tales como la satisfaccion laboral, el bienestar logrado por el trabajo,
la integracidn al puesto de trabajo y desarrollo personal; el factor de administracién del tiempo

libre presenté vulnerabilidad.

Pena (2016) en la ciudad de México investigd: “El compromiso organizacional de los
trabajadores en pequefias organizaciones”. El objetivo era determinar qué elementos del CO

estan vinculados a las pequefias empresas. La investigacion que realizo fue descriptiva y de
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disefio transversal. Tomando una muestra de 120 trabajadores. Se utiliz6 la prueba de Meyer y
Allen, lo que posibilito estudiar los factores del compromiso. Los resultados permitieron

identificar que la mayoria de empleados estudiados se encuentran comprometidos.

Dionicio (2019) en su tesis Compromiso organizacional y desarrollo emocional en socios
estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo, buscaba como objetivo
primordial establecer el vinculo entre el CO y Desarrollo Emocional en los Socios de esta
empresa. Se realizé un estudio con disefio transversal — correlacional y no experimental, con
una muestra de 260 socios con edades que oscilaban entre 18 a 53 afios. Se utilizaron los
cuestionarios de Desarrollo Emocional del Adulto (QDE-A) de Pérez — Escoday Bisquerra
(2010) y CO de Meyer y Allen (1997). Mediante la correlacion rho de Spearman, se obtuvo
evidencia que las variables en estudio correlacionan directamente (rho=0.63); es decir que el

CO y Desarrollo emocional estan vinculadas, admitiendo finalmente la hipétesis planteada.

Trigozo (2018) realiz6 una investigacion donde el proposito era encontrar la correlacion
entre la CVL y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la cadena de ferreterias EI Iman.
El estudio que realizé fue de corte transversal, tipo correlacional y disefio no experimental, con
una muestra de 60 individuos. Para este estudio se usé el instrumento CVT-GOHISALO para
medir la calidad de vida en el trabajo, fue creado y validado por Gonzéalez, Hidalgo, Salazar &
Preciado (2010); Ademas tambien utilizo el instrumento SL- SPC para satisfaccion laboral,
creado y validado por la Psicologa Palma (1999). Por medio del anélisis de correlacién de Rho
Spearman, consiguié un valor igual a 0,464 (p-valor < 0.05), relacion positiva media. De esta

manera se concluyo que existe un vinculo significativo entre CVL y satisfaccion laboral.

Lopez (2018) durante su investigacion “Compromiso organizacional y calidad de vida
laboral en docentes de una institucion educativa”, busco encontrar el vinculo entre las variables
de CO y la CVL en los maestros de la institucion educativa del Rimac. Para esta investigacion
la muestra fue de 120 docentes y fue de tipo censal. El estudio realizado tuvo un enfoque
cuantitativo, de corte transversal, con disefio no experimental y de tipo descriptivo
correlacional de nivel basico. Se aplicaron la Escala de CO de Meyer y Allen (1997) y la Escala
abreviada de CVL de Easton y Van Laar (2012), para Compromiso organizacional y Calidad
de vida laboral, respectivamente. Con el resultado, se ratificd la existencia de un vinculo

directo, débil y relevante entre las variables de estudio.



Rios (2016) en su estudio de Calidad de vida laboral y compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Inversiones Mineras Los Angeles; Carhuaz, Ancash, 2016, Propuso
encontrar el vinculo que existe entre CVL y CO en los colaboradores de dicha empresa. Decidié
utilizar la técnica de la encuesta en una muestra censal de 24 trabajadores, Aplicando a la
muestra las pruebas de CVP 35 y la de Meyer & Allen. Como resultado se precisé el vinculo
positivo Yy significativo entre las variables estudiadas, a una confianza del 95% con un chi
cuadrado de 21.867. Finalmente, se definid la correlacion positiva entre el apoyo directivo y
CO, todo a través del coeficiente de chi cuadrado de Pearson y con una confianza del 95 %

respectivamente.

Asenjo (2016) en su investigacion “Calidad de vida laboral y compromiso organizacional
en trabajadores de una empresa de seguridad” propuso como objetivo definir el nexo que existe
entre la CVL y el CO en los colaboradores de esta empresa. Para este sondeo la poblacion fue
de 354 individuos y una muestra no probabilistico. Como herramientas se utilizaron la escala
de CVL y el cuestionario de CO para las variables en cuestion. El estudio fue de tipo bésica,
de nivel correlacional, disefio no experimental y todo con un enfoque cuantitativo. El resultado
final indico que si habia una correlacion débil entre las variables estudiadas (r = ,337), Por lo

tanto corrobora un vinculo directo relevante entre las variables CVL y CO.

En la ultima parte de los sesenta (Lares 1998), Louis E. Davis introdujo en los Estados
Unidos la definicion de “calidad de vida en el trabajo”. Su objetivo era dar a conocer sobre las
pobres condiciones laborales de la época. Segun Lares (1998), para la persona, la CVL tiene
variados significados. Puede ser el reconocimiento por sus logros en el trabajo, la experiencia
obtenida, el bien que produce relacionarse con otras personas, etc. Para la empresa u
organizacion, la CVL es resultado de la estimulacion de los colaboradores o como parte

importante a la productividad de la organizacion.

Actualmente falta mejorar mucho en lo que respecta a la CVL, aunque las organizaciones
afirmen preocuparse por sus colaboradores, esto no se expresa totalmente en el bienestar del
trabajador (Urdaneta, 2005).

Segun The World Health Organization (2003), refiere sobre calidad de vida como “la
percepcion subjetiva que una persona tiene de su lugar de existencia, en el contexto cultural y
del sistema de valores, tanto morales como sociales de su entorno, sus objetivos, inquietudes y

normas. Es un criterio bastante prolijo, influenciado de manera compleja por la salud fisica de



la persona, su grado de independencia, su estado mental, sus relaciones sociales, asi como su
interaccion con los principales elementos de su ambito”. El concepto de calidad de vida es
multidimensional y esta ligado a constructos como felicidad y bienestar. Sin embargo, no se
cuenta aun con una definicion consensuada (Simén, 1999, p. 18). Al fin y al cabo esta
definicion es concreta, pero desde el punto de vista de la complejidad de ser humano, este
concepto es lo suficientemente completo. También es sencillo encontrar definiciones enfocadas
en especifico a la salud, que es un elemento de la calidad de vida. La Calidad de Vida
Relacionadas a la Salud (CVRS) es “el valor atribuido a la vida, ponderado por las
percepciones, condiciones sociales y deterioros funcionales que son incitadas por los dafios, la
enfermedad, los tratamientos, la economia del sistema asistencial y la organizacién politica.”
(Monteiro, Banantti y Rodrigues, 2009, p. 101).

Luego de haber realizado una corta exploracion de lo que deja entender por calidad de vida,
es primordial llevar esta definicion al entorno que nos presenta esta investigacion sobre CVL.
Para tener mayor claridad con referencia a lo que abarca el téermino de CVL, haremos un
recuentro de breves aportaciones de principales teorias que mostraron importancia a dicha

variable.

Richard Walton hace referencia que CVL ha sido de utilidad para explicar algunos valores
humanos y ambientales, dejando asi de lado por las industrias en beneficio del crecimiento de
nuestra tecnologia, del rendimiento y del incremento de la economia. En primera instancia el

autor acoge el trabajo, como el medio para que el individuo pueda sostenerse en la vida.

La compensacion acogida por el trabajo gestionado tiene una definicion relativa, no algo
dado, unico y solo es un sencillo acuerdo sobre los patrones subjetivos y objetivos para
conceptuar la adecuacion de la compensacion. Los estudios realizados por Walton concluyeron
en la propuesta de 8 categorias conceptuales para la evaluacion de la CVL. Dichas categorias
se han difundido como los 8 indicadores de CVT de Walton: (Walton, 1973, pp. 11- 21).

e Categoria 1; Compensacion justa y adecuada: Hace referencia al entendimiento de la
ganancia financiera sobre el trabajo realizado por el colaborador. Ademas corrobora si
existe equidad interna y externa, dentro y fuera de la organizacion respectivamente, en
relacion con esta ganancia.

e Categoria 2; Condiciones de seguridad y de salud en el trabajo: Hace referencia a los

maquinarias y recursos que emplea el trabajador para el cumplimiento de su labor en las



condiciones optimas y adecuadas, facilitando el cuidado de su salud mental y fisica; con
horarios adecuados de trabajo.

Categoria 3; Oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana: Comprende el
aprovechar el capital humano, la creatividad de cada individuo, incentivar la capacidad
completa de cada colaborador y ofrece feedback de manera constante sobre los resultados
logrados en el trabajo.

Categoria 4; Oportunidad de crecimiento continuo y seguridad: Se refiere a la direccion
que adopta una organizacion para el crecimiento personal y profesional de los trabajadores
con calidad de vida en el trabajo, también con la seguridad en el empleo.

Categoria 5; Integracion social en la organizacion: Se refiere a la equidad en las
oportunidades que puede tener cada colaborador muy independientemente de su
orientacion sexual, clase socioecondmica, creencias religiosas, edad, etc.

Categoria 6; Constitucionalismo en la organizacion del trabajo: Busca que los derechos
laborales, la libertad de expresion y la privacidad personal de los trabajadores sean
respetados y cumplidos.

Categoria 7; Trabajo y espacio total de vida: Hace referencia al equilibrio que debe tener
un individuo entre su vida personal y su empleo.

Categoria 8; Relevancia del trabajo en la vida social: Se refiere a como percibe un
individuo su trabajo, la responsabilidad social, calidad de productos y servicios de la

empresa

La presente investigacion se orientd principalmente como enfoque humanista con la

siguiente teoria se puede exponer y discernir el origen de la CVL:

En la teoria de Simon Easton y Darren Van Laar: la CVL como concepto tedrico tiene como

finalidad percibir la esencia de la experiencia laboral de un individuo en el sentido mas amplio,

definieron la CVVL como el nivel de bienestar recibido, resultado del anélisis de las condiciones

de trabajo (factores objetivos), estrés y satisfaccion (factores subjetivos) propios del lugar de
trabajo. (Easton y Van Laar, 2012, p.1).

Ambos autores identifican 5 factores - dimensiones psicosociales independientes que

forman parte de la CVL:

Dimension 1; Interrelacion Trabajo — Hogar: Determina el nivel del control que perciben

los colaboradores sobre cuando, como y donde trabajan. Este factor refleja que tanto el



sujeto percibe si tiene una vida plena dentro y fuera del trabajo. (Easton y Van Laar, 2012,
p.14).

e Dimensién 2; Bienestar General: EvallUa el nivel en que una persona se siente bien o
complacido con su vida en absoluto. Bienestar general se define como el grado en el cual
somos influidos y nos dejamos influir por el trabajo. Por lo tanto incorpora el mas amplio
bienestar psicoldgico, asi como los aspectos generales de la salud fisica. (Easton y Van
Laar, 2012, p.13).

e Dimension 3; Trabajo y Satisfaccion Profesional: Este factor representa que tan satisfecha
se encuentra una persona en relacion con su puesto de trabajo, variables como el desarrollo
del potencial, autoestima alta y el sentido del logro son parte de este factor. Satisfaccion en
el trabajo se puede determinar como la respuesta emocional positiva y la actitud que un
individuo tiene hacia su trabajo. Rose (2001) propuso que la satisfaccion laboral es un
concepto bidimensional que consta de satisfaccion intrinseca que son las caracteristicas
individuales de cada persona, tales como la capacidad de utilizar la iniciativa, las relaciones
son los supervisores, o el trabajo que la persona que ejerce de hecho y la satisfaccion
extrinseca, la remuneracion, promocion y seguridad en el empleo). (Easton y Van Laar,
2012, p.15).

e Dimension 4; Condiciones Laborales: Analiza el nivel de satisfaccion que el empleado
tiene respecto las condiciones, los recursos y la seguridad en el trabajo. (Easton y Van Laar,
2012, p.17).

e Dimensidn 5; Control en el Trabajo: nos muestra el grado de control que un individuo siente
que puede tener dentro de su entorno laboral. Esa percepcion de control podria estar
relacionada con diversos factores en el trabajo, incluyendo la oportunidad de colaborar al

proceso de toma de decisiones que los afectan. (Easton y Van Laar, 2012, p.16).

En cuanto se refiere a compromiso es una decisién muy personal de cada trabajador. Va
mas alla de acatar la obligacion laboral, de tal forma que se puede ser un buen trabajador sin
estar muy comprometido. EI compromiso inicia desde el interior y aporta un extra que guia a
la excelencia, pues implica poner en juego todas las competencias y hacer mas de lo esperado.
Las personas comprometidas son dadivosos, ayudan a los demas y aportan a crear un clima

positivo, promoviendo el compromiso de otros.

Blau y Boal (1987), en (Sifuentes, Ortega, & Gonzales, 2012) definen el compromiso

organizacional en el sentido de magnitud de la colaboracion de un trabajador con la empresa



por la aceptacion de los valores, metas y creencias de la compafiia y el deseo de ser parte de
ella.

El compromiso Organizacional desde el punto de vista habitual se podria precisar como la
fuerza de un individuo para identificarse e implicarse con una organizacién en concreto.
(Mowday et al., 1982, p.27)

Teoria de 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, pp. 46-56).

La presente investigacion tomé como enfoque principal, el enfoque cognitivo conductual

con la siguiente teoria se podra demostrar y comprender el origen del CO:

Por consiguiente la teoria de Meyer y Allen permite mejor abordar esta variable: El modelo
que nos presenta John P. Meyer nos demuestra que el compromiso de los colaboradores con su
lugar de trabajo puede tomar al menos tres formas diferentes (costo, afectivo y obligacion), y
esta desarrolla cada uno de una forma con caracteristicas diferentes y ademas, de diferentes
formas de implicar en el comportamiento, el compromiso y el bienestar de los trabajadores
(2018, parr. 1-3).

Para Meyer y Allen, consideran que el CO como estado mental que define el
comportamiento, sefiala que existe 3 dimensiones: el compromiso afectivo, continuo y

normativo. (Meyer y Allen, 1997, p. 11).

e Componente 1; Afectivo: los autores refieren que el compromiso afectivo mantiene lazos
de caracter emocional es decir; consiste en el apego emocional del trabajador donde se
siente compenetrado con los valores, la cultura y las metas de la empresa; por lo se
encuentran satisfechos con su estadia en la empresa y esto debido a que la organizacion
atiende las necesidades (principalmente las psicolégicas) y expectativas de sus

colaboradores.



e Componente 2; Continuidad: en cambio, aqui los trabajadores tienen un vinculo primario
con la empresa de una conciencia de costos financieros y psicoldgicos, ligados a la decision
de abandono; es decir, la permanencia de un colaborador sera por necesidad, ya que los
trabajadores consideran que sus posibilidades para encontrar otro empleo serian minimas.

e Componente 3; Normativo: para terminar, cuando nos referimos a normativo (deber) este
componente se refiere a un sentimiento de obligacion o deber de seguir laborando (sentido
moral), por ejemplo capacitaciones, prestamos, colegiaturas entre otros. Los trabajadores
sentiran que deben de permanecer con la organizacion por deberles ciertas prestaciones

propias a que debe ser correspondido.

Cuando nos referimos acerca de la formulacién del problema nos preguntamos lo siguiente
¢Cual es la relacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los

colaboradores del area de ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancon- 2019?

Siendo la justificacion del presente estudio colaborar con la empresa para que su calidad de
su servicio y la productividad mejoren. Asimismo, podremos precisar si existe vinculo entre
del nivel CVL y compromiso organizacional en los vendedores. Esta investigacion demuestra
el gran significado que tiene identificar la CVL en los vendedores y como esto afecta en su
compromiso, debido a que las industrias en la actualidad no toman con énfasis este tema y claro
que es fundamental ya que, si el vendedor no se encuentra en un estado de bienestar, es probable
que pueda influir en sus actividades laborales. Aportando a lo anterior, de acuerdo a los
resultados obtenidos se pudo brindar posibles opciones de solucion para mejorar el bienestar y
el compromiso de los vendedores dado que esto mejorara las ventas en la empresa. El presente

estudio contribuye a nuevas investigaciones proximas como antecedente.

Como hipotesis general se pretende lo siguiente: existe correlacion entre la calidad de vida
laboral y compromiso Organizacional en los colaboradores del area de ventas en la empresa de
hidrocarburo en Ancén-2019. Como hipdtesis especifica se tienen: existe correlacion entre
calidad de vida laboral y las dimensiones de compromiso organizacional; existe correlacion
entre compromiso organizacional y las dimensiones de calidad de vida laboral; existe
correlacién entre las dimensiones de calidad de vida laboral y las dimensiones de compromiso
organizacional; existe correlacion entre la calidad de vida laboral y compromiso

organizacional, segun edad; existe correlacion entre calidad de vida laboral y compromiso
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organizacional, segun tiempo de servicio en los colaboradores del area de ventas en la empresa

de hidrocarburo en Anc6n-2019.

Se concierne entonces, como objetivo general determinar la relacion entre la calidad de
vida laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores del area de ventas en la
empresa de hidrocarburo en Anc6n-2019. Como objetivos especificos tenemos: describir los
niveles de calidad de vida laboral; describir los niveles de compromiso organizacional;
determinar la relacién entre las dimensiones de calidad de vida laboral y compromiso
organizacional; determinar la relacién entre la calidad de vida laboral y compromiso
organizacional, segun edad; determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y
compromiso organizacional, segun tiempo de servicio en los colaboradores del area de ventas

en la empresa de hidrocarburo en Ancén-2019.
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Il. METODO
2.1. Disefio de Investigacion
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 problemaética (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 problematica real en un instante

definido del tiempo (p. 72).

Tipo de estudio

Beltran (2014) determina que el tipo de investigacion descriptivo reconoce las
caracteristicas, cualidades de un hecho que pasard por un analisis de investigacion.
Primordialmente esta clase de investigacion tiene como objetivo detallar acontecimientos o
situaciones. 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).

Nivel

Carrasco (2015) define el nivel aplicada como una recoleccion e indagacion de informacion
en base a estudios pasados para la realidad problematica y asi optimizar las teorias cientificas,

leyendas y/o hipdtesis, del mismo modo, se podra entender mejor la problematica (p. 37).

Enfoque

El enfoque empleado fue el cuantitativo, para eso se tomd en cuenta a Quezada (2014)
“busca la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados

a poblaciones o situaciones amplias” (p.18).
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2.2. Operacionalizacion de variables
Definicion Conceptual de calidad de vida laboral

Easton y Van Laar (2012), definieron esta variable como el nivel de bienestar recibido,
resultado del andlisis de las condiciones de trabajo (factores objetivos), estrés y satisfaccion

(factores subjetivos) propios del lugar de trabajo. (p.1).

Definicion operacional de calidad de vida laboral

La variable seré calculada a través de los puntajes obtenidos, mediante niveles otorgados
por la Escala de CVL (en su versién abreviada), adaptada por Simon Easton y Darren Van Laar
(2012).

Dimension
e Interrelacion trabajo — hogar
e Bienestar general
e Trabajo y satisfaccion profesional

e Condiciones laborales

e Control en el trabajo

Escala de medicién

Intervalo

Definicién Conceptual de Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1997) especifican el CO como un estado mental 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 de Compromiso Laboral

La variable sera calculada con la puntuacion obtenida, mediante la Escala de CO de Meyer

y Allen.
Dimensién

e Afectivo

e Continuidad
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Normativo

Indicadores

Deseo

Necesidad

Obligacion

Escala de medicion

Intervalo

2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién

Asimismo, la poblacion es definida como:

(Hernéandez et al., 2010), refieren que “la poblacion es el grupo de mediciones que se pueden

llevar a cabo en un conjunto de seres u objetos con una caracteristica en comun”. (p. 79)
La Poblacién estuvo formada por 126 vendedores de la empresa de hidrocarburos.

Muestra

Es el sub conjunto que pertenece a un universo o poblacion representativa que revela las
caracteristicas de esta misma. La muestra utilizada fue censal, debido que se utiliz6 al 100%
de la poblacion, puesto que, se consider6 como un numero 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 126 vendedores de la empresa de hidrocarburos en

Ancon.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Se empled el método de la encuesta como medio para la compilacion de datos en esta
investigacion, por lo que a la poblacion de vendedores se les administro dos cuestionarios con

escala de medicion tipo Likert.
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Instrumento

(Hernandez et al., 2010), define que “El investigador usa el instrumento como una recurso

para recabar datos o informacion sobre las variables en estudio”. (p. 200).

Cuestionario

Es un instrumento que mediante una serie de preguntas predeterminadas y codificadas,
permiten la recoleccion de informacion de manera estructurada. El planteamiento es que la
disposicidn de las preguntas concedan fiabilidad y maxima confianza en los datos. (Gordillo,
2012 p.98)

a) Ficha técnica

Nombre : “Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral “
Autores : (Simon Easton y Darren Van Laar -2012)
Adaptado por : Riega Talledo Maria Concepcidn de Guadalupe
Afio de publicacion : 2013

Aplicacion - Individual

Ambito de aplicacion : de 18 afios a mas.

Duracion : 16 minutos

Finalidad : Determinar el grado de CVL de los trabajadores
Material : Manual auto-corregible.

e Descripcion del Instrumento:

El Test de Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral diagnostica el grado de CVL de
los individuos en su entorno de trabajo. Segun su estructura tiene 5 dimensiones: interrelacion
trabajo- hogar, bienestar general, condiciones de trabajo, trabajo y satisfaccion profesional y

por Gltimo control de trabajo. Consta de 19 items.
e Aplicacion:
Para su aplicacién se tiene que realizar los siguientes pasos: se entrega el cuadernillo de

calidad de vida laboral, consignar los datos personales, se realiza una explicacion breve acerca
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de las instrucciones de la prueba, absolvemos cualquier duda o inquietud para continuar con el

desarrollo de la prueba.
e Puntuacion:

Las respuestas obtenidas serdn sumadas de cada factor y se apunta al lado por cada puntaje
de los 5 factores, luego se sumara la prueba en general para asi poder obtener el puntaje total
(no contar el item 19), después comparamos con el item si el puntaje general tiene relacion con
la respuesta del item 19, por otro lado se revisara con el cuadro de baremos para asi poder tener
la puntuacion percentil y anotarlo en un espacio de la prueba, se evalla la puntuacion directa
que se haya de cada uno de los 6 factores y por ultimo una vez realizado esto, se continla a
leer los resultados de cada item:

1= Totalmente en desacuerdo
2= En desacuerdo

3= Neutral

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

e Items directos
1,2,3,4,56,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18 y 19.

e Validez

La autenticidad del contenido del instrumento de CVL tuvo como valor (p<0.8) en la V de

Aiken, evidenciando que los items miden la variable de manera correcta.
e Confiabilidad

Beltran (2014) refiere que la capacidad de conseguir resultados consistentes en mediciones
sucesivas, quiere decir, al ser aplicada en varios momentos sobre los mismos individuos se
evidenciaran resultados iguales. La confiabilidad mide el grado de repetibilidad de los

resultados bajo iguales condiciones (p. 159).
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De acuerdo a la confiabilidad se concluyé por consistencia interna con el alfa de Cronbach
es de 0.85 esto quiere decir que el instrumento es consistente y coherente.

Prueba Piloto

Se realiz6 el trabajo de la prueba piloto con 50 vendedores como muestra de la empresa de
hidrocarburos.

e Validez:

De acuerdo a los resultados obtenidos de la V de Aiken de la Escala Abreviada de CVL.
Los valores obtenidos muestran que no hay eliminacion de item, manteniéndose los 19 items

de la escala.
e Confiabilidad

La confiabilidad por consistencia interna del Alfa de Cronbach es de 0.89 demostrando que

el instrumento es consistente y coherente.
e Baremos

Los puntajes directos de manera general de la escala abreviada de CVL en vendedores.
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.

b) Ficha técnica

Nombre : “Escala de Compromiso Organizacional*

Meyer y Allen (1997)

Adaptado por : Argomedo Juana

Afio de publicacion : 2013

Aplicacion . Individual y colectivo

Duracion : 8 minutos

Particularidad : Instrumento de informacion psicoldgica
Ambito de aplicacion : 18 afios en adelante

17



Finalidad : Comprender la clase de CO que muestra cada individuo de

la organizacion.

e Descripcion del Instrumento:

La escala de CO, consta de tres componentes de 18 items, los cuales son: componente
afectivo con seis items, componente de continuidad con 6 items y por Gltimo el componente
normativo que de igual manera consta de seis items. No hay respuestas malas ni buenas, se

caracteriza por ser una escala de tipo Likert.
e Aplicacion

Se debe tener en cuenta que el cuestionario se aplica de modo individual o colectivamente,
se realiza la entrega de los cuadernillos a los evaluados, se indica las instrucciones del
desarrollo del cuestionario y de igual manera se procede a absolver las dudas, para una mejor

ejecucion de la prueba.
e Puntuacion

Acerca a este punto, se tomara en cuenta la suma final de la puntuacion alcanzada en las
respuestas de cada item. Se detalla 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= Moderadamente de acuerdo
7= Totalmente de acuerdo

e ltems
2,4,5,6,7,8,9, 11, 12, 13, 16 y 17 corresponden a los items directos.

1, 3, 10, 14, 15y 18 corresponden a los items inversos, los cuales se tendra que invertir.
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e Validez

La validez de la escala de compromiso tuvo como valor (p<0.8). Por lo tanto los items

miden las variables que se pretende medir.
e Confiabilidad

Beltran (2014) refiere que la capacidad de conseguir resultados consistentes en mediciones
sucesivas, quiere decir, al ser aplicada en varios momentos sobre los mismos individuos se
evidenciaran resultados iguales. La confiabilidad mide el grado de repetibilidad de los

resultados bajo iguales condiciones (p. 159).

De acuerdo a la confiabilidad se concluyo por consistencia interna con el alfa de Cronbach
es de 0.82 a lo que se refiere al componente normativo, 0.81 para el compromiso afectivo y por

ultimo 0.48 para compromiso de continuidad.

Prueba Piloto

Se realizé el trabajo de la prueba piloto con 50 vendedores como muestra de la empresa de

hidrocarburos.
e Validez

De acuerdo a los resultados obtenidos de la V de Aiken de la Escala Abreviada de CVL.
Los valores obtenidos muestran que no hay eliminacion de item, manteniéndose los 18 items

de la escala.

e Confiabilidad: la confiabilidad por consistencia interna del Alfa de Cronbach es de 0.88

demostrando que el instrumento es consistente y coherente.
e Baremos

Los puntajes directos de manera general de la escala de CO 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 Gltimo

nivel alto de 92 a mas.
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2.5. Procedimiento

Como punto de partida se eligié el tema titulado “Calidad de Vida laboral y Compromiso
Organizacional, con el objetivo de concientizar sobre la importancia que tiene el trabajador en
la organizacion y como las variables a estudiar interactian de forma negativa o positiva en el
trabajador y la empresa. Luego se procedio a investigar todo lo relacionado al tema, se buscaron
cuestionarios que permitan evaluar las variables en investigacion y estas mismas pasaron por
la evaluacion de criterio de los jueces para su debida aplicacion. Se solicité a la empresa de
hidrocarburos el permiso pertinente y se entreg6 la carta emitida por la universidad para el sello
y firma correspondiente del gerente general para poder aplicar la prueba. Las pruebas se
realizaron en diferentes dias, previa coordinacion con el jefe del area de ventas. La empresa de
hidrocarburos dispuso su tiempo y cedid sus instalaciones (sala de reuniones y comedor). Las

aplicaciones se dieron en 2 fechas cada uno de 2 grupos:
1 Fecha: Grupo 1(durante la mafiana) y Grupo 2 (durante la tarde)
2 Fecha: Grupo 3(durante la tarde) y Grupo 4 (durante la noche)

Cabe mencionar que en cada aplicacion tuve el apoyo de los supervisores de ventas y de un
practicante del area de seleccion, lo que permitio realizar el vaciado de datos de manera
ordenada. Una vez conseguida la base de los datos de las pruebas realizadas, se inicié el

procesamiento de la informacidn a través del Excel y SPSS 23, y asi obtener los resultados.

2.6. Método de analisis de datos

En el desarrollo de este estudio se aplico el método cuantitativo, es decir, que por medio del
andlisis de datos se podra concluir en estadisticos. Se usd programas estadisticos como
Microsoft Excel y el SPPS, version 23 por lo cual permite tener una recoleccion de datos y por
consiguiente poder interpretar los resultados. Por otro lado, se analizd a través del Alfa de
Cronbach la confiabilidad. Para hallar el resultado de los instrumentos se ejecuto la validez de
contenido donde se utilizo la V. de Aiken por 5 jueces expertos que validaron cada uno de los
instrumentos, también se desarrolld la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, se verifico que la
distribucién no se ajusta a pardmetros normales. Por tanto, se utilizé6 Rho de Spearman, por ser
una variable cuantitativa y, por otro lado, la baremacion se obtuvo los niveles ambas variables

de estudio.
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2.7. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion fue considerado con el profesionalismo y alto nivel de
compromiso para el crecimiento de este trabajo de investigacion, procurando asi la evitacion
de falsedad y/o del plagio. Ademas con el debido cuidado se ha considerado a los creadores y
autores la propiedad intelectual, por lo que se fueron citados en cada texto, parrafo o

informacion empleada en el desarrollo de esta investigacion.

Por otro lado, se cont6 con la autorizacion de la Universidad César Vallejo, a través de una
carta de presentacion dirigido al encargado de la empresa donde se detallara la finalidad del
presente estudio.

Finalmente, para el recojo de informacion se elabor6 un consentimiento informado donde
se detalla el motivo de la investigacion. Asimismo, se pidio el documento para la utilizacion

de los cuestionarios, avalando asi que la identidad se mantuvo en reserva.
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I1l. RESULTADOS

Tabla 1
Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk para Calidad de Vida Laboral y Compromiso
Organizacional

Calidad de Compromiso

vida laboral organizacional
N 126 126

Media 65,400 55,830

Parametros DeS\{lacmn 12,741 8,231
normales estandar
Estadistico de 869 925
prueba ' ’
Sig. asintdtica
(bilateral) 000 000

En la presente tabla 1 nos da a conocer que la prueba de normalidad de CVL y CO, donde
el valor de significancia de 0,00 para ambas variables, indicandonos que ambas no se adecuan
a una normal distribucion. Por consiguiente, para esta investigacion se empled el estadistico de

Rho de Spearman para la correlacion.

Tabla 2
Prueba de correlacion de Spearman de la variable calidad de vida laboral y compromiso
organizacional

Compromiso Organizacional

*x

Coeficiente de ,483
~ho de Calidad de Vida correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000
Spearman
N 126

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

Verificando la tabla 2, el producto del anélisis estadistico entre CVL y CO se difiere que
presenta existencia de una relacién Rho = 0,483 con un valor de significancia de 0.00 (p<0,05).
Por ende se evidencia correlacién significativa entre las variables y tiene un nivel de
correlacién (débil). Por consiguiente, se deduce que hay un nivel de relacion significativa entre

las variables.
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Tabla 3
Correlacion entre la variable calidad de vida laboral y las dimensiones de compromiso
organizacional.

Afectivo Continuidad Normativo

Coeficiente
de -.088 -.357 .905
correlacion
Calidad
Rho de Spearman devida - gjo (hilateral) 327 000 000
laboral
N 126 126 126

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 3 podemos verificar entre la variable de CVL y de cada dimension de
compromiso organizacional presenta correlacion negativa (débil) con la dimension de
compromiso de continuidad; asimismo presenta correlacion (fuerte) con la dimension de
compromiso normativo, ambas con un valor de significancia de 0.00 (Rho = -,357 y 0,905; p
< 0,05). Por otro lado, se evidencia que no hay correlacion entre la variable CVL y la dimension

de compromiso afectivo Rho = -0,088 con un valor de significancia de 0.327.
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Tabla 4

Correlacion entre la variable de compromiso organizacional y las dimensiones de calidad
de vida laboral.

Trabajo y Contr
Interrelaci  Bienest satisfacci Condicion ol en
on trabajo- ar on es el
hogar general profesion laborales trabaj
al 0
Coeficiente
de ,459™ 469" ,499™ 4317 556"
Comprom correlacion
Rho de iso o
Spearman  Organizac ~ Sig-(bilater 4, 000 .000 000 000
ional al)
N 126 126 126 126 126

En la tabla 4 verificamos que entre la variable de compromiso organizacional y las
dimensiones de calidad de vida laboral presenta correlacion en las dimensiones; Interrelacion
trabajo- hogar, bienestar general, trabajo y satisfaccion profesional, condiciones laborales,
control en el trabajo, donde existe correlacion significativa positiva (Rho = 0,459; 0,469; 0,499;
0,431y 0,556; p <0,05). Nos permite inferir, que a mayor compromiso organizacional mayor
sera la interrelacion trabajo-hogar, el bienestar general, trabajo y satisfaccion profesional,

condiciones laborales y el control en el trabajo.

24



Tabla 5

Correlacion entre las dimensiones de calidad de vida laboral y las dimensiones de

compromiso organizacional.

Correlaciones

Interrelacion
trabajo-
hogar

Bienestar
general

Trabajo y
satisfaccion
profesional

Condiciones
laborales

Control en
el trabajo

Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

009
923
126
-,269"
002
126
-,314"
000
126
-174
051
126
-,206"

021
126

Afectivo Continuidad

4267
.000
126
-,256™
.004
126
-.043
632
126
-,363"
.000
126
-.170

.058
126

Normativo
,923"
.000
126
847
.000
126
737
.000
126
842"
.000
126
.839™

.000
126

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Mientras tanto en la tabla 5 percibimos entre la dimension interrelacion trabajo - hogar y

las dimensiones de compromiso organizacional presenta correlacion directa y significativa en

la dimensidén de compromiso normativo (Rho=923; p< 0,05). Esto quiere decir, que a mayor

interrelacion trabajo- hogar mayor seria el compromiso normativo. Por otro lado existe

correlacién negativa con compromiso de continuidad (Rho=-,426; p< 0,05).
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Continuando con la observacion entre la dimension bienestar general y las dimensiones de
compromiso organizacional presenta correlacion directa significativa con compromiso
normativo (Rho=-, 847; p< 0,05). Por lo cual deducimos que a mayor bienestar general mayor
sera el compromiso normativo. En cambio verificamos que presenta correlacién negativa y
significativa en las dimensiones de compromiso afectivo y el compromiso de continuidad
(Rho=-,-,269; -,256; p< 0,05).

Asimismo se visualiza entre la dimension de trabajo y satisfaccién profesional y las
dimensiones de compromiso organizacional presenta correlacion directa significativa con
compromiso normativo (Rho=-, 737; p< 0,05). Entonces concluimos que a mayor trabajo y
satisfaccion profesional mayor serd el compromiso normativo. Del mismo modo verificamos
que presenta correlacion negativa y significativa con el compromiso afectivo (Rho= -,314; p<
0,05).

Seguidamente al analizar entre la dimensidn de condiciones laborales y las dimensiones de
compromiso organizacional presenta correlacion directa y significativa en la dimension de
compromiso normativo (Rho=842; p< 0,05). Esto quiere decir, que a mayor condicion laboral
mayor seria el compromiso normativo. Por otro lado existe correlacion negativa con

compromiso de afectivo (Rho=-,363; p< 0,05).

Prosiguiendo en el andlisis verificamos entre la dimensidn de control en el trabajo y las
dimensiones de CO presenta correlacion directa y significativa en la dimension de compromiso
normativo (Rho=839; p< 0,05). Esto quiere decir, que a mayor control de trabajo mayor sera
el compromiso normativo. Sin embargo existe correlacién negativa con compromiso de
afectivo (Rho=-,206; p< 0,05).

Para finalizar, se discierne que no existe correlacion directa y significativa entre la
dimension interrelacion trabajo- hogar, condiciones laborales con la dimension de compromiso
afectivo y por dltimo entre la dimension de Trabajo y satisfaccion profesional, control en el
trabajo con la dimension de compromiso de continuidad. Esto quiere decir que al no

encontrarse relacion en todas las dimensiones, la hipétesis planteada es rechaza.
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Tabla 6
Correlacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores,
segun edad

Compromiso
Organizacional
Edad
Coeficiente de 0.000
correlacion '
20-30> Rho de Calidad de Vida .
[ ) Spearman Laboral Slg.(bllateral) 1.000
N 63
Coeficiente de 407
correlacion '
31-38 Rho de Calidad de Vida .
[ 90> Spearman Laboral Slg.(bllateral) 192
N 21
Coeficiente de 283
correlacion '
39-45 Rho de Calidad de Vida .
[39-45> Spearman Laboral Sig.(bilateral) 141
N 19
Coeficiente de 975
correlacion '
46-50 Rho de Calidad de Vida .
[46-50> Spearman Laboral Sig.(bilateral) 106
N 18
Coeficiente de 957
correlacion '
51-60 Rho de Calidad de Vida .
[51-60] Spearman Laboral Sig.(bilateral) .238
N 5

Segun los resultados obtenidos en la tabla 6, se aprecia que en ambas variables en los
vendedores en edades en el rango de 20 afios a 60 afios; no se encontrd relacion alguna. Esto
quiere decir que los rangos de edades no presenta una correlacion significativa de CVL y CO

en los vendedores de la empresa de hidrocarburos.
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Tabla 7
Correlacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional, segin tiempo de
servicio

Compromiso
Organizacional

Tiempo de
Permanencia
Coeficiente de

[1-4> Rho de Calidad de Vida correlacion ~254
Spearman Laboral Sig.(bilateral) 393
N 77
Coeficiente de - 195
[5-8> Rho de Calidad de Vida correlacion '
Spearman Laboral Sig.(bilateral) 674
N 25
et s
9-19> Rho de Calidad de Vida o
N 12
Coeficiente de 314"
[13-16> Rho de Calidad de Vida correlacion ’
Spearman Laboral Sig.(bilateral) 012
N 3
Coeficiente de .
- 650
: . I ’
17-20 Rho de Calidad de Vida (.:orre. acton
[17-20] Spearman Laboral Sig.(bilateral) .008
N 9

De la tabla 7, se analiza que las variables de CVL y CO, en los vendedores segun su tiempo
de permanencia en el trabajo que se comprende desde 1 afio hasta los 20 afios; no se encontro
relacion alguna. Esto quiere decir que los rangos de tiempo de permanencia no presentan una
correlacién significativa en las variables. Sin embargo, presenta una proximidad de las
variables con el rango de tiempo de permanencia entre los 17 a 20 afios, podria ser una posible
correlacién (Rho = 0.08; p<0,05)
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Tabla 8
Niveles de calidad de vida laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 31 25%
Bajo 25 20%
Promedio 19 15%
Alto 31 24%
Muy Alto 20 16%
Total 126 100%

En la tabla 8 se observa los niveles de CVL, donde verificamos que el nivel mas alto en
porcentaje es muy bajo con el 25% y el nivel mas bajo es el promedio con el 15%. (Figura 1)

NIVELES CVL

2
i}
=
®
o
2
S

[«

Figura 1 Niveles generales de Calidad de Vida Laboral
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Tabla 9
Niveles de compromiso organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 49 39%
Medio 33 26%
Alto 44 35%
Total 120 100%

Por otro lado, en la tabla 9 se verifica los niveles de CO, donde observamos que el nivel

mas alto en porcentaje es el bajo con el 39% y el nivel mas bajo es el medio con el 26%. (Figura

2)

50%

45%

40%

35%

30%

25%

20%

Niveles de CO

39%

35%

26%

Figura 2 Niveles generales de Compromiso Organizacional
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IV.DISCUSION

En la presente investigacion se planteé como objetivo general, el definir la relacién entre
calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los trabajadores del area de ventas de
la empresa de hidrocarburos en Ancon.

Donde de acuerdo a los resultados obtenidos se pudo detallar lo siguiente: se encontrd un
Rho = 0,483 con un valor de significancia de 0.00, indicAndonos que presenta una correlacion
significativa positiva y débil entre CVL y CO, por lo cual se acepta la hipotesis general
planteada. A través de este resultado se hallé semejanza con la investigacion que realiz6
Trigozo (2018), donde se estudid el vinculo entre CVL vy satisfaccion laboral en los
colaboradores, cabe resaltar que solo se refleja una variable de estudio de la investigacién; es
decir que una de ellas guarda semejanza con la CVL, siendo el resultado una correlacion
positiva débil con calidad de vida laboral en los individuos. Como tambien encontramos a Rios
(2016), donde en su tema de investigacion sobre la CVL y CO en trabajadores de una empresa
minera, en esta investigacion se aprecian ambas variables en relacion, donde se denota una
relacion significativa directa débil con CVL y CO en los trabajadores. Asimismo tenemos el
estudio realizado por Asenjo (2016), donde evaluo la relacion que existe entre CVL y CO en
trabajadores de una empresa de seguridad, en dicho estudio coinciden ambas variables con la
presente investigacion, donde se obtuvo que existe correlacion directa significativa entre las
variables. Por otro lado, se encontrd semejanza en la investigacion internacional de Pefia (2016)
en su tema planteado el compromiso organizacional de los trabajadores, donde el objetivo era
determinar qué elementos del compromiso organizacional estan vinculados en las pequefias
empresas, en dicha investigacion se consiguié encontrar una correlacion significativa entre los
factores de CO, siendo que solo se aprecia una variable en relacién al presente estudio guarda

relacion con compromiso organizacional.

Hace 5 afios aproximadamente antes, el area de recursos humanos pasé de tener un rol
netamente de administracién de personas (control de asistencia, pago al personal, seleccion de
personas Y asistencia social entre otras funciones) a ser socios del negocio, es decir a formar
parte de la estrategia desarrollando nuevos roles teniendo asi un peso en la planificacion de la
organizacion para lograr los objetivos de los mismos; es a partir de este momento que
observamos con mayor importancia el trabajo con las personas, y de entender cada vez mas su
impacto en la estabilidad y rentabilidad del negocio. Entonces cuando imagino este nuevo rol,

como podria conseguirlo; tendria que contarse con personas altamente comprometidas, con
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gran motivacion, fidelizadas, y con personas con alto nivel de pertenencia a los resultados; es
decir que puedan ir mas alla y puedan hacer mucho mas que seleccionar, reclutar, inducir,
administrar, capacitar, desarrollar y comprometer a las personas en una empresa. Es por eso la
preocupacion en las organizaciones y se han enfocado directamente a las personas, se ha
denotado la importancia y el impacto que tiene la CVL en el compromiso de los trabajadores;
de acuerdo a los mencionado anteriormente para fidelizar, motivar, comprometer a los
trabajadores se deberia aumentar la CVL de los mismos, solo asi se podria lograr los objetivos
de la organizacion y el area enfocada y quien esta totalmente relacionad con dicha actividad,
es el area de recursos humanos, quien en la actualidad ya es un soporte de otras areas relacionas
a la organizacion. En esta perspectiva nos indica Simon Easton y Darren Van Laar (2012), que
la CVL tiene como finalidad captar la esencia de la experiencia laboral de un individuo en el
sentido mas amplio, definieron la CVL como el resultado del analisis de las condiciones
laborales (factores objetivos); estrés y satisfaccion (factores subjetivos) propios del lugar de
trabajo, obteniendo el bienestar percibido. Por ende es importante dar la respuesta y la clave
podria ser trabajar en el desarrollo de los individuos de la organizacion como inversion, y no
como costo (mayoria de la empresa toman esta interpretacion), y poder establecer herramientas
de gestion medibles y objetivas que podria permitir comprender las implicancias y asi obtener

el retorno de la inversién realizada en su momento.

El primer objetivo especifico de este estudio, tenemos como primer punto la bisqueda de
determinar los niveles de CVL en general en los vendedores de la empresa de hidrocarburos
en Ancon, 2019. Donde se encontrd el nivel con mayor porcentaje es el nivel muy bajo con un
25% Yy el de menor porcentaje es el nivel promedio con un 15%. De acuerdo a los resultados
presentados se encontrd diferencia con la investigacién que realizé6 Suescun, Sarmiento,
Alvarez y Lugo (2016), donde su tema de investigacion fue sobre el nivel de calidad de vida
laboral en los trabajadores de una empresa del estado, cabe resaltar que solo se refleja una
variable estudiada en el presente estudio; es decir que una de ellas esta relacionada con la CVL,
siendo también la finalidad del estudio el nivel de dicha variable; donde los resultados en
general presentan un nivel favorable (media, normal y satisfechos) de CVL. Asimismo se hall6
diferencia con la investigacion realizada por Rios (2016), donde se encontro el nivel con mayor
porcentaje es el nivel regular con un 62% Yy el de menor porcentaje es el nivel malo con un 17%
si observamos estas dos investigaciones se diferencian en cuanto al nivel, mientras que uno
tiene un nivel adecuado, el otro presenta un nivel bajo. Esto quiere decir que en el presente

trabajo hay un gran nimero de trabajadores que percibe bienestar en su CVL; que segin Simon
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Easton y Darren Van Laar (2012), son un conjuntos de factores subjetivos y objetivos, y a la
vez estos intervienen a que el compromiso de los colaborares sea bajo, como también su calidad
de vida fuera del trabajo. Segun Piero y Prieto (1996), indican que el desarrollo del bienestar
en los paises desarrollados ah aumentado los niveles de calidad de vida y por consiguiente esto
ha generado conciencia de las condiciones y aspectos que hacen posible esa calidad de vida en
los distintos aspectos de la vida humana. Es por eso que las empresas buscan incrementar la
satisfaccion y autorrealizacion de los trabajadores gracias a la relacion directa con la
productividad laboral. En cuando a la bldsqueda de determinar los niveles de compromiso
organizacional en general, encontramos que el nivel mas alto en porcentaje es el bajo con el
39% vy el nivel mas bajo es el medio con el 26%. De los resultados presentados se encontrd
diferencia con la investigacion que realiz6 Rios (2016), en dicho estudio dio como resultado
en cuanto a los niveles de CO el mayor porcentaje lo obtuvo el nivel regular con 42 % y nivel
maés bajo fue el nivel malo con un 25 %. Estos resultados nos reflejan la falta de interés que
tienen los trabajadores con el compromiso y esto quiere decir, el bajo apego emocional del
trabajador, la ausencia de sentirse identificado con la cultura, valores y objetivos de la empresa.
Del resultado obtenido se discierne que la mayoria de los vendedores no se encuentran
comprometidos de forma general, ni en deseo ni en necesidad como en deber con la empresa.
A ello concierne lo que Meyer y Allen (1997), indican que el CO como un estado mental que
define el comportamiento, podria darse esta situacion por diferentes factores como; la poca
oportunidad de hacer una linea de carrera, no involucrarse a lograr los objetivos de la

organizacion, capacitacion, entre otros, que generan una alta rotacion en dicha area.

Como segundo objetivo especifico es referente a determinar la correlacion entre las
dimensiones que contiene la CVL y las dimensiones de CO en los vendedores, se hallé que si
existe correlacion en algunas dimensiones que se encontraron en ambas variables; como
interrelacion trabajo- hogar y la dimension de compromiso normativo, bienestar general y la
dimension de compromiso normativo, trabajo y satisfaccion profesional y la dimension de
compromiso normativo, condiciones laborales y la dimension de compromiso normativo,
control en el trabajo y la dimension de compromiso normativo. Asimismo encontramos que no
se hallé correlacion directa y significativa entre la dimensién interrelacion trabajo- hogar,
condiciones laborales con la dimension de compromiso afectivo y por altimo entre la
dimension de Trabajo y satisfaccion profesional, control en el trabajo con la dimensién de
compromiso de continuidad. Esto quiere decir que al no encontrarse relacion en todas las

dimensiones se rechaza la hipotesis planteada. Dichos resultados tienen similitud por Meyer
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(2018), donde explora que existe tres formas diferentes de CO y de la misma forma se
desencadena cada una de manera diferente, esto quiere decir; que el comportamiento o accién
de la persona cambia, asi como el rendimiento, el desempefio y el bienestar del colaborador.
Se podria determinar que los factores que intervienen serian la poca claridad de
involucramiento con los objetivos, la visidn, misidn y cultura de la organizacion, asi también
el no cumplimiento de satisfacer las necesidades bésicas del trabajador. Sobre lo mencionado
anteriormente Easton y Van Laar (2012), nos indica que son los factores psicosociales
predominantes en la CVL, donde la percepcion de la misma puede reflejarse de forma positiva
0 negativa en el trabajo. Los factores que estarian asociados serian; sueldos por debajo del
mercado competitivo, mucha carga laboral, inadecuado ambiente de trabajo, inseguridad, entre
otras.

El tercer objetivo especifico se encontro la correlacion entre CVL y CO en colaboradores
del area de ventas segun edad, no encontramos correlacion significativa entre las variables con
la edad. Los resultados tienen similitud a la investigacion realizada por Trigozo (2018), donde
en su correlacion entre CVL y satisfaccion laboral segun variables de sexo, edad, tiempo de

servicio, condiciones fisicas, ninguna presenta una relacion con la satisfaccion laboral.

El cuarto objetivo especifico se halld, la correlacidon entre CVL y CO en colaboradores del
area de ventas segun el tiempo de servicio, no encontramos correlacion significativa directa
entre las variables con el tiempo de servicio. Si bien es cierto los posibles factores que
intervienen son los sueldos que estan por debajo del mercado competitivo, mas de 8 horas

laborales en campo, esto tendria a disminuir su CVL.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: se ha establecido que si existe una correlacion débil, positiva y significativa
entre CVL y CO en los vendedores de la empresa de hidrocarburos, Ancon-2019. Cabe
mencionar que esto ha sido posible por medio del empleo de los test confiables y validados en

la investigacion.

SEGUNDO: el grado de calidad de vida laboral de la muestra es muy bajo, obteniendo el
25% de CVL en vendedores.

TERCERO: el grado de compromiso organizacional de la muestra es bajo, obteniendo el
39% de CO en vendedores.

CUARTO: se determind que existe correlacion directa y significativa en algunas
dimensiones de CVL y CO. Por otro lado, no existe correlacion directa y significativa en dos

dimensiones de CVL y dos dimensiones de CO.

QUINTO: se determin6 que no existe relacion posible entre CVL y CO segun edad, esto
quiere decir, que las variantes de edad no tienen influencia de manera significativa ni directa

en la correlacion de dichas variables de estudio.

SEXTO: se determind que no existe relacion posible entre CVL y CO segun tiempo se
servicio, lo cual significa, que los rangos de tiempo de servicio no tienen influencia de manera

significativa ni directa en la correlacion de dichas variables de estudio.
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VI.RECOMENDACIONES

PRIMERA: se propone concientizar en la empresa de hidrocarburos, la importancia de
tener una CVL adecuada en el trabajo ya que esté afecta en su compromiso laboral, teniendo
en consideracion que los vendedores mas comprometidos desarrollaran mejorar sus actividades

laborales, un mejor desempefio y eso generara mayor rentabilidad a la empresa.

SEGUNDO: de lo anterior es importante generar una mejora en cuanto a CVL de los
vendedores mediante; instalaciones adecuadas, herramientas bésicas y de buen estado,
seguridad, linea de carrera y estabilidad laboral, esto con el propdésito de alcanzar as metas de
la organizacion en un corto tiempo; esto debido a que se demostro la relacion directa y

significativa existente entre CVL y CO.

TERCERO: asimismo de recomienda al area de Recursos Humanos, mejorar en su rol
como socio del negocio, es decir a formar parte de la estrategia desarrollando nuevos roles
teniendo asi un peso en la planificacion de la organizacion para lograr los objetivos de los
mismos; es a partir de este momento que observamos con mayor importancia el trabajo con las

personas, y de entender cada vez mas su impacto en la estabilidad y rentabilidad del negocio.

CUARTO: por ultimo, se sugiere a los profesionales de diferentes areas y especialidades,
especificamente a los que estan enfocados en la Direccion y Gestion del area de RR.HH.,
profundizar en la indagacion y analisis de las variables de la presente investigacion sobre todo
en el sector de las industrias de nuestro pais, porque se consiguié precisar la gran importancia

de las variables investigadas, con mayor predominancia en las empresas privadas.
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ANEXOS

ANEXO 1 Matriz de Consistencia

ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Calidad de vida laboral y Compromiso Organizacional en colaboradores del area de ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancon-2019
AUTOR: Samy Lizeth Cruz Valderrama

2019.

capacitaciones, prestamos, colegiaturas entre otros.

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES
gstjeertrhviﬁar la greerllaecﬁ?)lr; Variable: Calidad de Vida Laboral lzl/laer(ij:t:)llzn gs/:_a
entre la calidad de vida Dimensiones indicadores items
laboral y el Compromiso L , . . 5,6,13,
Oroanizacional  en  los Interrelacion Evalla el grado en que los empleados sienten que tienen el 14151
g . trabajo- hogar control sobre cuando, donde y como trabajan Y
colaboradores del area de 7y19
. ventas en la empresa de Bienestar aeneral | EValia el grado en que un individuo se siente bien o satisfecho | 8,12y
(,(iua_ll es tIa ggdlrgcarburo en Ancon- g con su vida en general 16
relaciéon entre : s
calidad de vida | Objetivos especificos: se;rig?;g(?ign nivel de satisfaccion que el puesto de trabajo proporciona a una 12y3 Ordinal
laboral y | 1.Describir los niveles de ; persona '
compromiso calidad de vida 2.laboral Cpro1;e_3|_onal Anali Carad I leado estA satisfech I 7910
organizacional | Describir los niveles de (Imb |C|<I)nes naliza ? %ra 0 (tanl que el empleado esta satisfecho con los , il
en COMpromiso aborales recursos fundamentales y
colaboradores | organizacional - Control en el Nivel en el que un empleado siente que puede ejercer unnivel |, g
del area de | 3.Determinar la relacion trabajo adecuado de control dentro de su entorno de trabajo y
ventas en la | entre las dimensiones de —
ﬁf’gpresab de | CVL yl I o) Variable: Compromiso Laboral Mvzciliglbcig geola
idrocarburos | 4.Determinar la relacién
en ) Ancon- | entre la CVL y CO, segln Afectivo Evalua el grado del deseo, se refieren que el compromiso afectivo 5491152
2019z gdggterminar . relacion mantiene lazos de caracter emocional 18 y
entre la CVL y CO, segln evalla el grado de necesidad aqui los trabajadores tienen un | 2,7,8,1 )
tiempo de servicio en los Continuidad vinculo primario con la empresa de una conciencia de costos | 0,11y Ordinal
colaboradores del area de financieros y psicolégicos. 13
ventas en la empresa de Evalla el nivel de deber se refiere a un sentimiento de obligacion 1345
hidrocarburo en Ancon- Normativo o deber de seguir laborando (sentido moral), por ejemplo, 16y17
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA AUTILIZAR

Tipo: Beltran (2014) determina que el tipo de
investigacion  descriptivo  reconoce  las
caracteristicas, cualidades de un hecho que
pasarda por un andlisis de investigacion.
Primordialmente este tipo de estudio tiene como
objetivo busca  describir  situaciones 0
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 medicién 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).

Disefio: 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
fenébmenos, hechos y sucesos de la realidad
problematica (p. 71).
Segln Carrasco (2015) nos menciona que el
disefio corte-transversal se utiliza en la
investigacion para obtener los sucesos Yy
fenébmenos de la realidad problematica en un
momento determinado del tiempo (p. 72).

Pablacién

Asimismo la poblacion se define como:
Segin Hernandez et al: (2010),
menciona que “la poblacion es el
conjunto de mediciones que se pueden
efectuar sobre una caracteristica comun
de un grupo de seres u objetos”. (p. 79)
La Paoblacién estuvo integrada por 126
colaboradores del area de ventas de la
empresa de hidrocarburos.

Muestra

Es el sub conjunto que pertenece a un
universo o poblacion representativa que
revela las caracteristicas de esta misma.
La muestra utilizada fue censal, debido
que se utiliz6 al 100% de la poblacién,
puesto que, se consideré como un
nidmero 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 tomé a toda la
poblacién de estudio, quiere decir a los
126 vendedores de la empresa de
hidrocarburos en Ancon.

La técnica que se utiliza en la presente
investigacion  es  la  encuesta
Para la recoleccion de datos de la
presente investigacion se empled la
técnica: de la encuesta, por lo que se
administraron a la muestra de
trabajadores dos cuestionarios con
escala de medicion tipo Likert.

Instrumento
La escala de compromiso
organizacional:  consta de tres

componentes de 18 items, los cuales
son: componente afectivo con seis
ftems, componente de continuidad con
6 items y por Ultimo el componente
normativo que de igual manera consta
de seis items. No hay respuestas malas
ni buenas, se caracteriza por ser una
escala de tipo Likert.
La Escala de Calidad de Vida
Laboral: diagnostica el nivel de calidad
de vida laboral de los colaboradores en
su area de trabajo. Segln su estructura
tiene 5 dimensiones: interrelacion
trabajo- hogar, bienestar general,
condiciones de trabajo, trabajo Yy
satisfaccion profesional y por Gltimo
control de trabajo. Consta de 19 ftems.

Descriptiva

Se hara un andlisis descriptivo con
los resultados obtenidos mediante
una prueba estadistica que describe
el comportamiento de la variable,
los que serdn presentados a través
cuadros estadisticos y gréaficos.
Se usard como muestra a toda la
poblacion que son 126 vendedores
que laboran en el area de ventas de
la empresa de hidrocarburos.

Presentacion de datos
Con esta informacion realizaremos
tablas de frecuencia y tablas de
consistencias, asimismo
utilizaremos graficos que permitan
identificar la proporcion de datos o
respuestas disponibles para su
analisis.
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ANEXO 2

Tabla 10

Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Def|n|_c N Dimensiones Indicadores items Esca_la_ gle
Conceptual operacional medicion
evalua el grado
en que los
Interrelacion empleados
. sienten que 5,6,13,14,15
trabajo — )
) tienen el control 17y 19
hogar: .
sobre cuando,
dénde y cémo
Easton y trabajan
Van Laar La variable evalla el grado
(2012) sera en que un
definie1ron la medida a Bienestar individuo se 812 v 16
calidad de través de general siente bien o ey
vida laboral los puntajes satisfecho con su
como el obtenidos, vida en general
rado de mediante
gienestar niveles nivel de
percibido otorgados satisfaccion que
Calidad producto de por la Tra_lbajo y el pugsto de 1,2y3 .
de Vida la Escgla de satlsfaf:C|on trabajo _ Ordinal
Laboral evaluacion Calidad de  profesional  proporciona a
de factores Vida una persona
objetivos Labora! ,(en
(condiciones su version .
laborales) abreviada), analiza el grado
factores y adaptada en que el
o por Simon  Condiciones empleado esta
subjetivos ; 7,9,10y 11
(estrés Eastony laborales satisfecho con los
satisfaczién) Darren Van recursos
propios de la Laar fundamentales
empresa. (2012). .
nivel en el que un
empleado siente
que puede ejercer
Control en el un nivel 4v 18
trabajo adecuado de y

control dentro de
su entorno de
trabajo
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. Definicion Definicion . . . . Escala de
Variable . Dimensiones  Indicadores Items .
Conceptual operacional medicion
Evalla el
grado del
deseo, se
refieren que
el 6,9,12
Afectivo  compromiso  ,14,15
afectivo y 18
mantiene
Meyer y Allen ::ergitg?
(1997) definen .
. emocional
el compromiso
organizacional Evalia el
como un
estado grado_de
RN necesidad
psicoldgico la aaui los
cual genera un qut !
. . . trabajadores
vinculo entre Serd medida a tienen un
la organizacion través de las vinculo 2,7.8,
y el puntuaciones Continuidad rimario con 10,11
colaborador, obtenidas Ipa empresa de y 13
. donde se mediante la P .
Compromiso una Ordinal
o presentan Escala de L
Organizacional . . conciencia de
conclusiones Compromiso
o costos
respecto a la Organizacional financieros
decision de de Meyer y sicold icosy
seguir o Allen. P gicos.
renunciar a la Evaliia el
organizacion. nivel de
Ademas, es la deber se
voluntad de refiere a.un
laborar arduo L
ara su sentimiento
P o de obligacion
organizacion o deber de
(p- 1D). seguir 1,3,4,
. laborando 516y
Normativo (sentido 17
moral), por
ejemplo,

capacitacione

S, prestamos,
colegiaturas
entre otros.

43



ANEXO 3 (Meyer y Allens, 1997, adaptado por Argomedo Juana, 2013)

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nombre: Edad: Tiempo de
Servicio:

Instrucciones Generales

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les seran presentadas a
continuacion, 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=Moderadamente de acuerdo
7=Totalmente de acuerdo

1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en otra parte.
2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi organizacién ahora.
3) Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.

4) Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad corno de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas opciones alternativas de conseguir algo
mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

8) Esta organizacion merece mi lealtad.

9) Realmente siento los problemas de mi organizacion corno propios.

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

11) No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento comprometido con su gente.
12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.

14) No me siento como 'parte de la familia' en mi organizacion.

15) No me siento parte de mi organizacion.

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 “"emocionalmente vinculado" con esta organizacion.
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Simon Easton y Darren Van Lar, 2012, adaptado por Riega Talledo, Maria, 2013)

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Sexo: Edad: T.P:

Instrucciones Generales

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les presentamos a continuacion,

teniendo la escala de 5 puntos.

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Neutral 4= De acuerdo 5= Muy de acuerdo

¢Hasta qué punto esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones?

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de
acuerdo

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

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.

g9 [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 que tengo acceso en mi trabajo.

15 [Estoy satisfecho con la formacidn 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 4 Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupcién y laimpunidad”
Los Olivos, 5 de Diciembre de 2019

CARTAINV.N°836  -2019/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sra,

DIANA CAROLINA VARGAS
ENCARGADA DE RRHH

VISTONY SAC

Parque Industrial de Ancén Mz B1/ Lt.1

RECIBIDO

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién
para la Srta. CRUZ VALDERRAMA SAMY LIZETH estudiante de la carrera de psicologia, quien desea
realizar su trabajo de investigacion realizando una aplicacion de una prueba psicoldgica para fines
de su Licenciatura, agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad que
estd bajo su direccion.

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

Atentamente,

el

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte
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ANEXO 5 Carta de Autorizacién

v,s I ONY VISTOMY ClA INOUSTRIAL DEL FERU SALC
LUBRICAWTES &UTOMOTRICES E IMDLUETRIALES

TECHOLOGHA BN LUSRICACION

Ancan, & de ociembre da 2075

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa

Coordinadora Acadamica de la

Escuela Profiesional de Psicolagia

UNIVERSIDAD CE“EM WALLEID, LIMA NORTE
v, Afredn Mandiala 6232, Los Dlivas,

Presente

For medin de la presente, ma permita informarle gue 'a Srka, Samy Lzeth Cruz
Vaklerrama ostediante de la carrera de Psicologia, Contars con badas las
racilidades para gue realice su rabajo de investigacdn "Calidad de vida laboral
¥ Compromisa Orgenizacional en colabaradores del arsa de wventas en la
gmprasa de higrocarbems” dentro de npeestras instalaciones,

Sin mds par 2l momento, reclba un cordial saluds,

Atentamanta,

'!$ C ¥ o aLLAS
Dian arolina Vargas

Encargada de RR.HH.
VISTONY SAC

TECHOLOAL EH LUBICHTIR

t . T
" =
SFINE PHHGEPEL = e Pl Le Dk E] L Fasg ¥ 2 - -2

0 s Capiradi BRIt sFam LB tLI AW
ik L | 8
X
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ANEXO 6 Carta de solicitud de autorizacion de uso del instrumento CVL

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de lalucha contra la corrupcidn y laimpunidad”

CARTA N°§35 - 2019/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 5 de Diciembre de 2019

Autor:

e Simon Easton y Darren Van Laar
Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
la Srta. CRUZ VALDERRAMA SAMY LIZETH, con DNI: 46303727 estudiante del dltimo afio
de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cddigo de matricula N°
6700236344, quien realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada
en Psicologia titulado: “CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN COLABORADORES DEL AREA DE VENTAS EN LA EMPRESA DE HIDROCARBUROS EN
ANCON-2019”, este trabajo de investigacién tiene fines académicos, sin fines de lucro
alguno, donde se realizard una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, andlisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una
carta de autorizacién para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos,

y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

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

Atentamente,

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia

Filial Lima Campus Lima Norte




ANEXO 7 Carta de solicitud de autorizacion de uso del instrumento CO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de lalucha contra la corrupcién y laimpunidad"”

CARTA N°334 - 2019/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 5 de Diciembre de 2019

Autor:

e JhonJ. Meyery Natali J. Allen

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
la srta. CRUZ VALDERRAMA SAMY LIZETH, con DNI: 46303727 estudiante del tltimo afio
de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cédigo de matricula N°
6700236344, quien realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada
en Psicologia titulado: “CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN COLABORADORES DEL AREA DE VENTAS EN LA EMPRESA DE HIDROCARBUROS EN
ANCON-2019”, este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro
alguno, donde se realizard una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, anélisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una
carta de autorizacion para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos,
y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacidn.

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

Atentamente,

STA

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte
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ANEXO 8 Autorizacion del uso del instrumento

Compromiso Organizacional

Authorization of the organizational commitment test. reciidos » T B B

Dr. Natalie J Allen / Dr. John Meyer; Good night my name is samy cruz, | am a student of the psychology career at the university of cesar vallejo in Peru, the r

‘g lizeth cruz valderrama 17sep. 201922:58 Yy

Natalie Jean Allen <nzallen@uwo.ca> 1852p. 20190819  Y¢
parami «

Hp inglés ~ > espafiol ~  Traducir mensaje Desactivar para: inglés x
Hello Samy

Thank you for your interest in using the Three-Component Model (TCM) Employee Commitment Survey in your research. You can get information about the measure, a Users” Guide,
and the measure itself at:

http://employeecommitment.com/

For academic / research purposes, please choose the Academic Package. (There is no charge for this package.)

Finally, although you did not mention it, it seems possible that you will want to administer the commitment measures in Spanish. If so, in this regard, you might want to contact Dr
Luis Arciniega who developed a Spanish-language version of the TCM. Dr. Arciniega's email is |uis.arciniega@itam.mx

| wish you well with your research!

Best,

Natalie Allen

Calidad de Vida Laboral

R
authorization of the quality of work life test. recibidos « B B
lizeth cruz valderrama mar, 17 sep. 2258 ¥
Dr. Darren Van Laar; Good night my name is samy cruz, | am a student of the psychology career at the university of cesar vallejo in Peru, the reason why | am wr
Darren Van Laar <darren.van laar@port.ac.uk> mié., 18 sep. 02:26 T}{ -
parami +
Hp inglés ~ > espafiol ~  Traducir mensaje Desactivar para: inglés x

Dear Lileth, you have permission to use the wrgol scale for non-profit research. Please see our website for more information
www.qowl.co.uk

Best Wishes,

Darren

Dr Darren Van Laar

Director of the Graduate School

University of Portsmouth

St Andrew's Court

St Michael's Road

Portsmouth PO1 2PR

02392 84 2980
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ANEXO 9 Consentimiento Informado

m—F
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Samy Lizeth Cruz Valderrama,
interno de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte. En la actualidad me
encuentro realizando una investigacion sobre Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en colaboradores del area de ventas en la empresa de hidrocarburos en
Ancon-2019; y para ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la
aplicacion de dos cuestionarios: Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral y la Escala
de Compromiso Organizacional. 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. Samy Lizeth Cruz Valderrama

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

con numero de DNI: ..., acepto participar en la investigacion
Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores del area de ventas
en la empresa de hidrocarburos en Ancon-2019, de la estudiante Samy Lizeth Cruz
Valderrama.

Dia: ....... [oviiii... [oooo...
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ANEXO 10 Resultados Piloto

Tabla 11

Validez de contenido del instrumento de la Escala de Calidad de vida laboral, segln
coeficiente de V Aiken

\Y/
Item J1l J2 J3 J4 J5 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 1 1 1
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
19 1 1 1 1 1 1
Tabla 12

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

de Vida Laboral.

Alfa de Cronbach

,890

N de elementos

19
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Tabla 13
Puntuacion general de la Escala de Calidad de vida laboral en colaboradores del area de
ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancon-2019

Niveles Percentiles Calidad de Vida Laboral
Muy Bajo 0aZ20 41 a 54
Bajo 21a40 55a63
Promedio 41 a 60 64 a76
Alto 61a80 77a78
Muy Alto 81a99 79 a més
Tabla 14

Validez de contenido del instrumento de la Escala de Compromiso Organizacional, segun
coeficiente de V Aiken

\Y/
Item J1 J2 J3 J4 J5 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 1 1 1

5 1 1 0 1 1 0.8
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 15
Confiabilidad del instrumento segun el Alfa de Cronbach de la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen.

Alfa de Cronbach N de elementos
,880 18

Tabla 16
Puntuacion general de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen en
colaboradores del &rea de ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancén-2019

Niveles Percentiles Compromiso organizacional
Bajo 1a30 54 a 69
Promedio 31a60 70a74
Alto 61 a 90 75 a mas
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ANEXO 11 Certificado de validez de contenido del instrumento

Me siento bien en este momento.

18 | En mi area de trabajo, estoy involucrado en la / P P %
toma de decisiones que afectan al publico. 7

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: @Z/fm«éé{W%’

Especialidad del validador:......... f 5('(0('05?.—0&/ M’Za“a/

‘Pertinencia: El ilem comresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
/ Z4

}- ..,2....de junio de 2017
3
N\

Observaciones: Q & O A (:ﬂ/“" @1 SOViC- .

Opinién de aplicabilidad: Aplicable W] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: (%Q%D_ijﬂwq

; _ .
Especialidad del vaudador:......(?i.e@(!.jm.....ﬁ. et mJ ..............................................

1Pertinencia: El item coresponde al conceplo tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
5’de junio de 2017

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Opinién de aplicablilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellldos y nombres del Juez valldador Dr / Mg: . \“"*v“’“‘“’“ WM. Titon

on...2kb SV S T

Especialidad del >
valldador.......... e D€oA wid A oua P A O e S

Pulinencia. E! len conespunde al conceplo ledixo fomnialo
Relevancia El Rem es apropado para representar al componente 0
dmensn epec fica del constucto

3Claridad. Se enbende sin dficuitad alguna el enuncado del Rem es
conaso, exacto y drecto

Nota Suficiencia. se dice suficenaa cuando los Rems planteados son
suhaentes para medir la dmens:on

A e
noviembre del 2017

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ ) Aplicable después de corregir [)d No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador ov INg: . KQ niem.. A I?Ja &£i; ‘Sv 8. -S m ...................

oNE... 106 aANS

Especialidad del J
valldador:......cueeeeeeses D QQ MG fan & N AR AN GRS SRS TR

BRAASAER R wasnsrssanen

Pertinencia El tem corresponde al conc epto tedrco formulado
Relevancia £ tem o3 prop3d0 PIra repretenty o components 0

drneni on ¢ spec Fic s del conixcto
Clandad Se erdende wn décultad siguna ol enuncedo del Bem os

Concrt 0, 8 acto y dwecto
’ ') -k\.

Nota Subcxencia 3¢ 3¢ e WAGINGS Cuando 108 Sems plante sdos son /: “‘|l'V ey .
shoentes pars medi Lo dmenson RO , .
\%P).P.H"(O

A g
noviembre del 2017
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0 | W =l me proporciona 1030 1o que Necesio | x x x
para realizar mi irabajo eficazments.
11| M jele apoya de forma activa wrnoshoras de | x x x
rabajo flexibles.
W M
DIMEN SIONES 02 items a' ¥ »
DIMENSION 5: Control en el Trabajo ST WNo [ S| W [ W[ NO
%] Me siento bien en este momento X x x
T8 | En mi area de rabajo. estoy nvolucrado en 13 | x % x
toma de decisiones que afectan al pubkco

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ .x ] Apiicable después de corregir [ | No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador Cr. / Mg/ Lic Portilla Rigra. Jackeline Anaid
DNI: 46151640

Colegiatura: 16587

Especialidad del validador: Organizacional

TPartinancia: £ e comesponde &l Conseptn 1OTD Srmussn
Refevancia: £ %6 s 30'0p@0C pars reoresentsr al COMponenee o
SMeTENN eSECHCa del LersTutc

*Claridad: Se enbende S 0HCAISY BGUNS & erwroado de 1B, 85
CONCGE, EXactD ' drects

Nota: Suddencia se 902 SUACENTa CUaNd) 105 tEMS pIENtesnDs 500

sufcertes pars medr 3 imenson
.de junio de 2017

2 | Obtener cooperacion. X X X

21 | Resolver problemas. X X X

2 | Capacitar y ensefiar i X X

2 | Motivacién X X x

o Mejoramiento continuo X X X

- Manejo de estrés X X X

% | Control y seguimiento. X X x
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr / Mg/ Lic Portilla Ricra, ine Anaid
DNI: 46151640

Colegiatura: 26587
Especialidad del validador: Organizacional

*Pertinencia: £l item comesponde al concepto teorico formulado
*Relevancia: £l item es apeopiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna & enunciado del item, es
conCiso, exacto y drecilo

Nota' Suficencia, se dice suficienca cuando los items planseados son
suficientes para medie [a dimension
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pinion de aplicabllidad: Aplicable 1))

Aplicable después de corregic !

l Mo aplicable |
dos nombre . =
pell y s del juez validador Dr / pAg: ,_.\gjﬁ\_}_g \(Jl,’ '(,’b‘ff'cto T2\
Wi R 0RM S '
formacion académica del validador:
Institucion Especialidad Poe
ol ! i : -
0’ - HM\. C_‘!'—-f:lap\. P, nL (8 .l“‘ﬁ" - _‘I
[hsss o J 1 (- hemeo
Experiencia profesional del validador: o B
Institucion \ Cargo ‘ Lugas Perniodo faboral b unciog
‘ ol ‘ I I
L —
o2 \
£l fom comesponde ¥ CoNCepid WONco ‘formulacse
=am“m para represonts ¥ Componerte O
———) WROOC A G0l Corstiusl
”ﬁmmm&m;cwwm" e
G, #aacto y Jrecid
58 JICe SSOONCHE CLard? 1S IemS Bl e sds 00 i
Oarm mede 13 e s PO P2 s
2 '\\' . .
L "\ - A 4
N e
N’ A1l rzore

Apcilidos v bres:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable & Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador Dr / Mg: \@“QK'ch"V"(”l"’ ................
nm‘-t’l:)\o'-\q ......................
académica del validador: : :
Institucion Especialidad Periodo formativo
m' QJJL: - (0 'NLDI{ l‘) 6
02 4 (ppern [ume2
al del validador: i
M«:iﬁn Cargo Lugar Periodo laboral I Funciones
02

|

Brencia comesp0nde §l conzeply NONCo ‘ormuad) i‘“t \‘E' .I.j.ll./mu
Bl tem ¥ L
pummeta: £ flam 5 2propadc pars representyr ¥ compcnente 0 ‘\\\—L/ﬂ
mmwwmd«uwwimu Apellidos y nombres LA

g crsp. [S2BL
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