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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal determinar la 

relación que existe entre la Calidad de vida laboral y compromiso laboral en el 

área de gerencia de una Empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022, 

donde su estudio fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental de corte transversal, con un alcance descriptivo de tipo 

correlacional, asimismo su muestra fue de 45 colaboradores, donde para poder 

recolectar información de utilizo como instrumento un cuestionario y como 

técnica la encuesta compuesta por 21 y 17 ítems respectivamente, la 

confiabilidad de Alfa de Cronbach tuvo un valor de 0.907 para la variable calidad 

de vida laboral y  un  0.827 para compromiso laboral, lo que determina su 

aceptación, por otro lado para poder determinar la relación que existe entre 

ambas variables se tomó los datos obtenidos y se vaciaron en el Software 

estadístico IBM Spss . V.25, donde la correlación de Rho de Spearman, muestra 

un p-valor menor que 0.01 (p=0.000<0.01), rechazando la hipótesis nula (

0:0 =H ), concluyendo que existe relación significativa al 1% de significancia,

entre las variables Calidad de Vida Laboral y Compromiso Laboral, cuyo valor 

del coeficiente de correlación de Spearman, presentó un signo positivo (

982.0=sr ). 

Palabras clave: Calidad de vida laboral, compromiso laboral, colaboradores. 
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Abstract 

The main objective of this research work was to determine the relationship 

between the quality of work life and work commitment in the management area 

of the company Quality Cleaning, Trujillo, 2022, where its study was of an applied 

type, with a quantitative approach and non-experimental cross-sectional design, 

with a descriptive scope of correlational type, likewise its sample was 45 

collaborators, where in order to collect information I use a questionnaire as an 

instrument and as a technique the survey composed of 21 and 17 items 

respectively, the reliability of Cronbach's alpha had a value of 0.907 for the quality 

of work life variable and 0.827 for work commitment, which determines its 

acceptance, on the other hand, in order to determine the relationship between 

both variables, the data obtained was taken and emptied into the IBM Spss 

Statistical Software. V.25, where the Spearman's Rho correlation shows a p-

value less than 0.01 (p=0.000<0.01), rejecting the null hypothesis ( 0:0 =H  ), 

concluding that there is a significant relationship at 1% significance, between the 

variables Quality of Labor Life and Labor Commitment, whose Spearman 

correlation coefficient value presented a positive sign ( 982.0=sr ). 

Keywords:  Quality of work life, work commitment, collaborators.



1 

I. INTRODUCCIÓN

Culminado parte del siglo XVIII, se experimenta un hito donde marco a la historia 

y trajo bastantes cambios en el mundo laboral, en base a la revolución industrial, 

dio inicio al nacimiento de grandes empresas, por ende las empresas empezaron 

a buscar más personal que pueda cubrir la alta demanda, dado que ellos 

representan la mano de obra dentro de las empresas, con ello trajo también que 

los trabajadores pueden enfocarse en poder organizar los sindicatos para que 

los representaran y pudieran aminorar la presión constante del control capitalista. 

Razón por la cual surgen los ideales de Frederick Taylor, catalogado como el 

padre de la administración científica, donde indica la importancia de hacer que 

los colaboradores se encuentren tranquilo y satisfechos en sus lugar de trabajo, 

dado anteriormente existía un proceso de deshumanización del trabajo, por esa 

razón se tuvo un primer interés que fue en la racionalización del trabajo que dio 

pie al conocido estudio de tiempos y movimientos que ejecutaban los operarios 

en sus tareas a fin de eliminar los desperdicios e incrementar la productividad. 

(Zavala & Córdova, 2015, pp.81-94). 

Asimismo, existe muchas investigaciones internacionales, la cual han 

demostrado la importancia de la calidad de vida laboral en las organizaciones, 

estableciendo que puede tener un impacto significativo en las respuestas del 

compromiso laboral de los empleados, como por ejemplo la disminución en el 

desempeño para el cumplimiento de las actividades. (Matabanchoy, et al., 2019, 

pp.100-102). 

Por ello, la calidad de vida laboral (CVL) se encuentra concatenada con las 

condiciones de trabajo, características que pueden verse influenciadas a mejorar 

o reducir la salud y seguridad de los empleados, que probablemente constituya

un riesgo laboral, es decir, de los accidentes específicos en las instalaciones de 

la empresa, el empleado es referido a enfermedades y trastornos como estrés 

laboral y lesiones. (Castro, et al., 2018, p.118). 

Por otro lado, en compromiso laboral (CL), está considerado como el grado de 

vinculación, que existe en los colaboradores para con su actividad laboral, 

asimismo también es el grado de adherirse emocional en la participación y 

cumplimiento de los objetivos. Dando a saber que existe un medio de contrato 
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emocional que es la denominación de pasión en el trabajador y la continuación 

en ello, por otro lado, es la forma de brindar fuerzas para crecer y vincularse con 

los valores de la empresa que permitan crecer y lograr los objetivos (Cesario y 

Chambel, 2017, p.78). 

Es por ello que, se anima a las empresas peruanas a identificar las deficiencias 

en su entorno empresarial interno y a poder ver la correlación existente o 

potencial entre las variables en estudio (CVL) y (CL). El compromiso de los 

socios de una organización para desarrollar un plan de mejora a corto, mediano 

y largo plazo a menudo depende del clima, la seguridad, las comunicaciones, la 

cultura, etc. de la organización, quién afecta directamente la productividad y los 

resultados de la empresa (Lobato, 2017, p.12).  

De tal forma en Trujillo existe diversas empresas de saneamiento ambiental, una 

de ellas es la Quality Cleaning, la cual se considera líder en el territorio nacional, 

brindado soluciones innovadoras para la fuerza laboral; crea y presta servicios 

que contribuyen a que los clientes logren sus objetivos de negocio y de capital 

humano, teniendo como finalidad ayudar a la limpieza en diversas empresas 

dejando una clara imagen de presencialidad de sus clientes para sus clientes. 

Asimismo, existen dentro de su organización diversas áreas de gestión, en la 

cual encontramos el área de gerencia, donde los colaboradores desarrollan 

trabajo de oficina y campo, como tarea directa, la cual debe ser informada 

diariamente para culminar los procesos del área (informes finales). Entonces el 

personal con el que se trabaja, no solo debe demostrar todas sus habilidades en 

el campo con el cliente directo, si no también demostrarlo con las jefaturas del 

área, para ello requiere entonces un compromiso laboral en el desarrollo efectivo 

de la relación cliente - asignado, asignado - producto y asignado - función 

administrativo (emisión de informes, básicamente), esto implica que la labor de 

la supervisión sea constante, de tal forma que cada uno de los asignados nos 

permite medir el nivel de compromiso con la empresa, pero en los últimos meses 

se ha podido ver que el compromiso laboral de los colaboradores ya no es igual, 

alegando que el bienestar emocional ya no es el mismo y por ello la calidad de 

vida laboral a cambia, demostrando irregularidades, en las supervisiones, 

procesos de trabajo y hasta cuando se les evalúa. Por ello el presente trabajo de 

investigación busco determinar la relación que existe entre la calidad de vida 
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laboral y compromiso laboral de los colaboradores en el área de gerencia de una 

Empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022 

En tal sentido de socializo el problema general, ¿Cuál es la relación que existe 

entre la Calidad de vida laboral y compromiso laboral en el área de gerencia de 

una empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022?, asimismo se detalla los 

problemas específicos; ¿Cuál es nivel de calidad de vida laboral en el área de 

gerencia de una empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022?, ¿Cuál es 

el nivel de compromiso laboral en el área de gerencia de una empresa de 

Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022?, ¿Cuál es la relación que existe entre las 

dimensiones Calidad de vida laboral y compromiso laboral en el área de gerencia 

de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 2022?.   

Asimismo, esta investigación está debidamente justificado bajo la justificación y 

criterios de Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), basándose  por; 

Conveniencia; toda vez que el presente proyecto buscó identificar la importancia 

del estudio de estas variables y a la vez poder saber el grado de relación en 

ellas, dentro del contexto de estudio, asimismo tendrá ;relevancia social; dado 

que los resultados encontrados ayudaran a implementar planes de trabajo en 

función de una mejora dentro del contexto de estudio y de otros, asimismo es de 

implicaciones prácticas, porque sabiendo el grado de relación que existe entre la 

V1 y V2, permitirá fortalecer e  incrementar el trabajo eficiente y eficaz, donde su 

valor teórico; radica por el complimiento de citas con teorías relacionadas al 

estudio y a la vez, se tomó en cuenta las variables en estudio también, 

permitiendo identificar las falencia existentes y como poder mejorarlas, de tal 

modo que basándose en los resultados y estudios previos se pueda lograr 

mejoras, finalmente será  de utilidad metodológica; porque permitirá  socializar 

el trabajo a futuras investigadores y también a empresas dedicadas al mismo 

rubro o diferentes, de tal modo que permita poder y saber que tener en cuenta 

para el logro de los objetivos primordiales en base a los resultados obtenidos.  

Por consiguiente, se plantea el objetivo general de la siguiente manera; 

determinar la relación que existe entre la Calidad de vida laboral y compromiso 

laboral en el área de gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, 

Trujillo, 2022, y teniendo como objetivos específicos; identificar el nivel de calidad 

de vida laboral en el área de gerencia de una empresa de saneamiento 
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ambiental, Trujillo, 2022, identificar el nivel de compromiso laboral en el área de 

gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 2022, identificar la 

relación que existe entre las dimensiones de Calidad de vida laboral y 

compromiso laboral en el área de gerencia de una empresa de saneamiento 

ambiental, Trujillo, 2022. 

Finalmente se genera y se propone la siguiente hipótesis general; si existe 

relación directa entre Calidad de vida laboral y compromiso laboral en el área de 

gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 2022, como 

también las  hipótesis específicas; los niveles de calidad de vida laboral en el 

área de gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 2022, es 

media, asimismo; el nivel de compromiso laboral en el área de gerencia de una 

empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 2022, es media, y finalmente, si 

existe relación directa entre las dimensiones de Calidad de vida laboral y 

compromiso laboral en el área de gerencia de una empresa de saneamiento 

ambiental, Trujillo, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

5 
 

II. MARCO TEÓRICO 

El presente trabajo cuenta con varios estudios previos, la cual sirven como 

antecedentes y soporte para la presente investigación, para ellos identificamos 

los trabajos más relevantes de forma internacional y nacional tales como; 

Ojedokun et al. (2017), Choudhury (2017), Trigozo (2018), Mahaney y olazabal 

(2021), Ardiles y Ramírez (2022), López (2018), Lobato (2017), la cual se detalla 

respectivamente. 

Ojedokun et al. (2017), en su estudio de la percepción externa de prestigio como 

mediador de calidad de vida laboral (CVL) y compromiso organizacional (CO) de 

los empleados del sector público de Ghana, con un estudio (correlacional no 

experimental), su principal finalidad, fue diagnosticar si la primera variable tiene 

relación con la percepción externa de prestigio y con el (CO). El tamaño de la 

muestra fue de137, donde el 53% fueron hombres y el 47% mujeres, y su 

confiabilidad fue de 0.764, el cual indica que su instrumento es apto para poner 

en marcha, concluyendo, la (CVL) tiene un efecto significativo del (CO). (p.9). 

Asimismo, Choudhury (2017), en su estudio sobre, (CVL), compromiso en los 

empleados y comportamiento de la ciudadanía organizacional, un estudio de 

profesionales de TI En Odisha, dicha investigación fue correlacional no 

experimental, donde su finalidad fue identificar el impacto que se da entre ambas 

variables. Representada por una muestra de 50 personas (30M Y 20F), donde 

participaron todos los indicadores muy al margen de su edad y la designación 

que tengan, por otro lado se aplicó una encuesta como técnica, lo cual fue 

adaptación de; Organ (1988), que a su vez conto con 25 items, el  cual fue 

medido en base a la escala de LIKERT, finalmente en concepto la (CVL) se 

concluye; que está ganando importancia en Ti Odisha industrias, y eso se debe 

a la inquietud de rotación del personal, esto mayormente sucede en los trabajos 

de menor remuneración o roles. Por tal razón la calidad de vida laboral viene 

hacer un factor muy importante para la motivación de los profesionales de Ti. Su 

finalidad es lograr una mejora para ello y en función a ello mejorar el 

comportamiento y compromiso de los colaboradores dentro de sus actividades 

laborales. (p.666). 
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También, Trigozo (2018) en su investigación tuvo como propósito buscar la 

correlación de la variable CVL y la satisfacción laboral (SL) de los colaboradores 

de la cadena de ferreterías El Imán. Dicho estudio que se realizó fue de corte 

transversal y de tipo correlacional con un diseño no experimental, donde su 

tamaño de muestra fue de 60, asimismo se utilizó el instrumento CVL-

GOHISALO, y poder medir la CVL, la cual fue diseñado y validado por González, 

Hidalgo, Salazar & Preciado (2010); y para SL como otro instrumento que se 

utilizó fue SL- SPC, creado y validado por la Psicóloga Palma (1999). Mediante 

la correlación de Rho Spearman se obtuvo un valor igual a 0.464 (p-value <0.05), 

que fue la correlación media positiva. De esta forma, se concluye que existe una 

fuerte correlación entre CVL y SL. (p.63). 

Ardiles y Ramírez (2022), en su trabajo denominado; Calidad de vida laboral y 

compromiso organizacional en la empresa JM Ludafa S.A.C., su objetivo 

principal fue identificar la relación que existe entre ambas variables en estudios, 

para ello su diseño fue cuantitativo, no experimental, trasversal y de tipo 

correlacional, para ello su muestra estaba constituida por 80, el cual uso como 

instrumento un cuestionario y como técnica una encuesta, donde se concluye la 

existencia de relación entre ambas variables (p.56).  

Asimismo, Mahaney y olazabal (2021), en su trabajo de campo denominado 

calidad de vida laboral y su relación con el compromiso organizacional en la 

empresa sur motors s.a. Arequipa – 2021, en cual tuvo como objetivo principal 

identificar la relación que existe entre ambas variables, su diseño de 

investigación fue cuantitativo, no experimental, por su tiempo de corte trasversal 

y de tipo correlacional, para ello su nuestra está conformado por 103 

colaboradores, que mediante el uso de una encuentra obtuvieron resultados, el 

cual concluyeron que existe relación entre ambas variables, como en sus 

dimensiones (p.35). 

Por otro lado, López (2018) en su trabajo, (compromiso organizacional, y calidad 

de vida laboral en docentes de una institución educativa), la tuvo como finalidad 

de buscar o identificar lazos entre variables de estudios en los maestros de la 

I.E. del Rímac. Para ello se contó 120 maestros como muestra. Dicho trabajo 

tuvo una perspectiva cuantitativa con corte transversal y con un diseño no 

experimental, asimismo también fue descriptivo correlacional con un nivel 
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básico. En cuanto al compromiso organizacional y la calidad del trabajo, se utilizó 

la escala de CO de Meyer y Allen (1997) y la escala abreviada de Easton y Van 

Laar (2012), y fue posible encontrar vínculos directos, débiles y relevantes entre 

variables. (p. 43). 

De igual forma; Lobato (2017) en su investigación de tipo descriptivo 

correlacional con corte transversal; donde el motivo fue determinar la relación 

entre calidad de vida laboral y el compromiso laboral de la población de la ciudad 

de Trujillo. Para ello se usó de instrumento un cuestionario, el cual contenia 20 y 

18 preguntas respectivamente para cada variable. Finalmente tuvieron como 

resultado, un nivel medio de 2.64 para calidad de vida laboral con una desviación 

estándar con un 1.40; y para la segunda variable también con un nivel medio de 

2.57 y una desviación estándar de 1.20, se concluye que se evidencia una 

correlación positiva. (p 0.05. r= .237). (p.50). 

Por consiguiente, y para dar realce al estudio de las variables se detalla a 

continuación teorías relacionadas al tema, con la intención de fortalecer la 

investigación tomando en cuenta artículos científicos realizados por diferentes 

autores.  

Donde, para la CLV, afirma que “es mejorar o mantener un ambiente de trabajo 

perfecto, en cuanto al trabajo físico o las condiciones sociales y cognitivas”. 

(Chiavenato,2011, p.332). 

Asimismo, la CVL laboral es un desarrollo que permite a las empresas replicar 

las necesidades de sus compañeros de trabajo y así mejorar su vida profesional 

y personal. Por otro lado, se puede decir que la calidad de vida laboral busca el 

avance del trabajador con el fin de incrementar la eficiencia del negocio. (Molina, 

et al., 2018, pp. 44-67). 

Asimismo, la calidad de vida laboral se ajusta de forma realista y subjetiva tanto 

a los aspectos operativos como comunicativos en un proceso dinámico que se 

desarrolla de forma continua en el lugar de trabajo. (Casas & Co., 2002, pp.143-

160). 

También, “Sostienen que es multidimensional que se integra con el empleo y la 

percepción de un colaborador y ver satisfechas las necesidades personales 
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como la seguridad, bienestar, desarrollo personal, satisfacción de sí mismo, 

entre otros”. (González et al.,2010, p.226). 

Por otro lado, mencionan que “para lograr definir el clima laboral se debe saber 

el grupo de elementos de cada colaborador y su relación con las aspiraciones, 

las demandas y los valores de cada uno de ellos”. (Gan & Berbel, 2007 p.20). 

También, los autores mencionan que “son actividades que crean un ambiente de 

trabajo, grupal, individual o familiar, y buscan mejorar su condición desarrollando 

un socio en su lugar de trabajo, analizando su nivel de bienestar y satisfacción.”. 

(Gómez et al.,2005, p.49).  

Finalmente, “Los empleados deben tener capital humano desarrollado y no 

utilizado, es decir, el trabajo no debe estar en condiciones adversas y 

socialmente progresivo”. (Davis & Newstrom, 1991, p.321). 

La importancia de mejorar la calidad de vida de las organizaciones ha aumentado 

porque el lugar de trabajo no es un entorno aislado y lo que ocurre allí no es la 

base para el desarrollo de los intereses y capacidades de las personas, para 

brindar oportunidades de progreso. Sin embargo, muchas organizaciones se 

preocupan por su desarrollo y olvidan que los activos valiosos son sus recursos 

humanos porque tienen una ventaja competitiva en el mercado. (Organización 

Internacional del Trabajo, 2000, pp.11-14) 

Otros autores han argumentado que la implementación de proyectos para 

mejorar la calidad de vida de las empresas es de gran beneficio para los 

empleados y las empresas en términos de motivación, rotación, mejora del 

desempeño, absentismo, agravios, satisfacción laboral y eficiencia. (Gonzáles, 

et al.,2007, pp.115-123). 

De tal forma se consideró las dimensiones de la primera variable, según; (Molina, 

et al., 2018, pp.44-67)., las cuales se detalla a continuación; 

Desarrollo profesional: El proceso por el cual las personas crecen a través de 

diferentes etapas definidas de diferentes trabajos y relaciones. (Fernández, 

2002, p. 67). 

Beneficios socioeconómicos: Incluye políticas de salario, compensación e 

incentivos. (Molina, et al, 2018). 
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Satisfacción laboral: Abarca diversos aspectos como trabajo, salario, 

bonificaciones, supervisión, promoción, clima laboral, etc. (Molina, et al., 2018, 

pp. 44-67). 

Sentido de pertenencia: Es la forma que un individuo se siente al integrar un 

grupo o conjunto, con influencia de entidad-colaborador, la membresía le permite 

alcanzar metas individuales y organizacionales. (Molina, et al., 2018, pp. 44-67). 

Participación de los empleados: Se trata de la capacidad del personal, el 

establecimiento de una empresa para utilizarlos, así como la participación en la 

toma de decisiones. (Molina, et al., 2018, pp. 44-67). 

Medio ambiente de Trabajo: Factores ambientales que afectan la enfermedad o 

afectan adversamente el bienestar de los empleados. También incluye 

prevención de accidentes y enfermedades. (Molina, et al., 2018, pp. 44-67). 

También otros autores consideran la importancia de tener en cuentas los 

diferentes escenarios tales como; (González et al., 2010, p186). 

Soporte institucional para el trabajo; denominados partes de componentes 

dentro del entorno laboral, que proporciona a las entidades como un sistema que 

respalda la forma y el trabajo, sus indicadores son: supervisión laboral, 

evaluación del trabajo, proceso de trabajo y apoyo de los jefes. (González et al., 

2010, p186). 

Seguridad en el trabajo; la situación que proporciona seguridad al empleado en 

relación con la organización, donde las características del trabajo reflejan 

parámetros tales como el tipo de trabajo, los ingresos, el salario, la contribución 

al trabajo, el privilegio de un empleado competente, las cuales tiene como 

indicadores, procedimiento de trabajo, salario, insumos para el trabajo y 

privilegios autorizados para los trabajadores. (González et al., 2010, p.186). 

Reclutamiento; se define como el apego de los compañeros de trabajo que forma 

parte de la correspondencia general; y aspectos relevantes (sub-dimensiones) 

como indicadores, motivaciones y clima laboral. (González et al., 2010, p.186). 

Satisfacción por el trabajo; en ello se establece como un interés en el trabajo 

realizado por colegas. Compromiso con el trabajo, participación en el trabajo, 

aceptación en el trabajo, asimismo cuenta con los siguientes indicadores; 
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reconocimiento por el trabajo, dedicación por el trabajo y participación en el 

trabajo. (González et al., 2010, p.186). (p.186). 

Bienestar logrado a través del trabajo; Indica que son una condición mental o 

psicológica al satisfacerse en sus necesidades con relación a su propio   estilo 

de vida, asimismo incluido el gozo en riqueza y producto, que se logra a raíz de 

su actividad laboral, y se incorpora identificación con el establecimiento, ventajas 

de trabajo, evaluación de bienestar general, teniendo como indicadores, 

evaluación de la salud general, beneficio del trabajo e integración con la 

institución. (González et al., 2010, p.186). 

Desarrollo personal del trabajo, donde menciona la ruta hacia la expansión de 

aspectos individuales identificados con su actividad en el trabajo que incorporan 

indicadores como; expectativas de mejora y logro. (González et al., 2010, p.186). 

Administración del tiempo libre; donde los posibles resultados de impresión se 

imprimen en relación con las lecturas actuales del trabajo que se espera que 

traigan resultados positivos para el empleado. Las expectativas de mejora se 

proporcionan a través de la compañía, que refleja la calidad de sus vidas y el 

potencial personal, con ello se menciona sus indicadores; equilibrio entre trabajo 

y vida familiar. (González et al., 2010, p.186). 

Finalmente, lo que respecta al compromiso laboral se puede identificar las 

siguientes teorías, lo cual culminaran con el estudio de las dos variables. 

Lo que se define al compromiso laboral, se describe en las instituciones u 

empresas como un vínculo de fidelidad donde el colaborador quiere seguir 

laborando, y esto se debe a la motivación implícita, la cual debe identificarse y 

ser comprometido como parte del desarrollo de identificación e importancia de 

labor en la organización. (Álvarez de Mon et al., 2001, 39).  

Por otro lado, algunos autores manifiestan; que es el grado de aprecio donde 

nace y se desarrolla positivamente y de esta forma puede realizar los 

cumplimientos de sus metas laborales. (Salanova, & Schaufeli, 2004, p.116). 

Asimismo, el compromiso laboral se considera al involucramiento denominado 

de los individuos como el entusiasmo y la satisfacción por su laboral. También el 
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compromiso organizacional se relaciona con la satisfacción y rotación del 

personal. (Harter et al., 2002), (Porter et al., 1974). 

Además, la tarea consta de tres componentes, cada uno de los cuales refleja un 

estado psicológico único y fundamental. El compromiso afectivo se refleja en la 

conexión emocional del empleado con la organización para que pueda seguir 

trabajando como desee. La promesa de continuidad se refleja en la noción de 

los costos asociados con dejar la organización, de modo que los empleados 

permanecen en el trabajo porque creen que lo necesitan. Por otro lado, los 

empleados asocian esto con un sentido de responsabilidad porque sienten que 

deben permanecer en la organización. Los autores recomiendan que las 

personas puedan experimentar uno de estos tres componentes del compromiso 

en diferentes niveles. (Meyer y Allen, 1991). 

De tal sentido y para la última variable de estudio, se consideró las dimensiones 

según la teoría de (Salanova, & Schaufeli, 2004, p.116)., la cual identifica las 

siguientes dimensiones; 

Vigor; Es una fuerza o energía interior de un ser vivo, su fortaleza mental empieza 

actuar al momento de hacer sus labores en su puesto de trabajo. Por otro lado, 

también están las ganas de progresar y que los obstáculos que se les presente 

no sean un impedimento. (Salanova, & Schaufeli, 2004, p.116). 

Dedicación: Concentración que cada colaborador debe tener en la organización 

en función a su actividad laboral indicada, generando así el entusiasmo y la 

mejora. (Salanova, & Schaufeli, 2004, p.116). 

Absorción; Se identifica como un colaborador se siente en su ámbito laboral, ya sea 

como el tiempo y lugar de trabajo en una organización. (Salanova, & Schaufeli, 2004, 

p.116). 

Finalmente, también para el compromiso laboral se puede identificar tres 

componentes de compromisos laboral el cual es; compromiso afectivo, la cual se 

da por el lazo de emociones que tiene o puede poseer los colaboradores y que 

se visualizan en las empresas, la cual hacen de ellos que se sientan satisfechos 

durante y después de sus actividades laborales, asimismo también existe el 

compromiso de continuidad, la cual se identifica como la estadía que tiene el 
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trabajador en su centro de trabajo, permitiendo que él se sienta tranquilo en su 

labor y económicamente esto permitirá que no se necesario que busque otro 

trabajo, y finalmente encontramos el compromiso normativo, caracterizado por 

el agradecimiento que tienen los colaboradores con su centro de labor, y esto se 

da por que la entidad siempre busco alternativas de mejora y desarrollo personal 

y profesional para ellos mismos. (Meyer & Allen, 1999). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



13 

III.        METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: 

Fue de tipo Aplicada, debido a la base de teorías que ya se han adquirido; es 

decir son conocimientos ya estudiados y por lo tanto no se genera conocimientos 

nuevos, de enfoque cuantitativo, toda vez que los datos obtenidos servirán para 

comprobar la hipótesis, debido a que se recogerá información que se basa en 

los comportamientos que son naturales por medio de la observación para luego 

analizar lo que significa. 

3.1.2. Diseño de investigación: 

Conto con un diseño no experimental, porque no se manipula las variables para 

el presente estudio, por otro lado, es de corte transversal, toda vez que se enfoca 

en solo momento y lugar (Pacori, 2019).  Teniendo un alcance descriptivo 

correlacional, porque determina y conoce las causas factores que generan 

situaciones problemáticas dentro de un contexto. Asimismo, busca explicar la 

relación que existe entre ambas variables (Hernández y Mendoza, 2018) 

De tal forma se muestra el esquema; 

Dónde: 

M: Colaboradores del área de gerencia de una empresa de saneamiento 

ambiental, Trujillo, 2022. 

O1: Calidad de vida laboral 

O2: Compromiso laboral 

 r: Relación 

r 
M 

01 

02 
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3.2. Variable y operacionalización 

3.2.1. Variable 01: calidad de vida laboral 

Definición conceptual: Es un desarrollo que permite a las organizaciones 

satisfacer las necesidades de sus empleados con el fin de mejorar su vida, 

crecimiento profesional y personal. Así mismo, busca el avance de los 

empleados como herramienta para incrementar la eficiencia empresarial. 

(Molina, et al., 2018, pp. 44-67). 

Definición operacional: Para medir la calidad de vida laboral, se empleó la 

técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario bajo la escala de 

Likert, bajos los criterios de (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca), 

el cual será aplicado a los colaboradores del área de gerencia de una empresa, 

lo que nos permitirá identificar el nivel (bajo, alto y medio). 

Indicadores: En función a las dimensiones se presentas los indicadores 

Imagen 01. Indicadores de investigación  
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Escala de medición: Para el presente trabajo de investigación se trabajó 

mediante la escala de tipo ordinal. 

3.2.2. Variable 02: compromiso laboral 

Definición conceptual: El compromiso laboral, grado de aprecio donde nace y 

se desarrolla posesivamente de esta forma puede realizar los cumplimientos de 

sus metas laborales. (Salanova, & Schaufeli, 2004, p.116). 

Definición operacional: Para medir el compromiso laboral, se empleó la técnica 

de la encuesta y como instrumento un cuestionario bajo la escala de Likert, bajos 

los criterios de (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca), el cual será 

aplicado a los colaboradores del área de gerencia de la empresa, lo que nos 

permitirá identificar el nivel (bajo, alto y medio). 

Indicadores: En función a las dimensiones se presentas los indicadores 

Imagen 02. Indicadores de investigación  
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Escala de medición: Para el presente trabajo de investigación se trabajó 

mediante la escala de tipo ordinal. 

La matriz de operacionalizacion de variables se presenta en el anexo N° 01- 

02 

3.3. Población, muestra, muestreo 

 

3.3.1. Población 

Conformada por 45 colaboradores del área de gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujillo, 2022 

 

Criterios de inclusión: Se tomó en cuenta a colaboradores del área de gerencia 

de la empresa gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 

2022 

 

Criterios de exclusión: No se consideró a colaboradores de otra área laboral 

de la empresa gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 

2022 

. 

3.3.2. Muestra: 

Se tomó a su población en su totalidad. 

3.3.3. Muestreo:  

Como muestreo se tomó a la muestra en su totalidad, por su tamaña. 

 

3.3.4. Unidad de análisis 

Colaborador del área de gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, 

Trujillo, 2022 

 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

 

3.4.1. Técnica e instrumento  

Las técnicas vienen hacer o toma referencia a procedimientos y medios que 

hacen realidad los métodos de investigación (Ander-Egg, 1995, p.42), asimismo 

los instrumentos consisten en ser ayuda con una gama de elementos que el 
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investigador construye, el cual tiene como finalidad la obtención de información 

(Tamayo & Tamayo, 2007), por ello, para esta investigación, se ha considerado 

la técnica de encuesta para medir las variables. Y un cuestionario como 

instrumento de 21 ítems, para la variable calidad de vida laboral y 17 ítems para 

la variable compromiso laboral y de esta forma permitió obtener datos referentes 

al estudio.    

 

Tabla 01.  

Técnica e instrumento  

Variable Técnica Instrumento Informantes 

Variable 1 

Encuesta Cuestionario 

Colaboradores del área de 

gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental 

Calidad de vida 

laboral 

Variable 2 

Encuesta Cuestionario 

Colaboradores del área de 

gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental 

Compromiso 

laboral 

 

3.4.2. Validez  

El instrumento fue validado según un juicio de expertos, y se aplicó el coeficiente 

de validez V-Aiken para calcular las valoraciones en relación a los ítems del 

instrumento, aplicando la siguiente formula. 

𝑉 =
S

(n(c − 1))
 

El resultado de coeficiente de la Validación de Aiken es 1, por lo tanto. Se 

considera un perfecto acuerdo de los expertos.  

 

3.4.3. Confiabilidad  

Para medir la confiabilidad se usó el coeficiente de alfa de Cronbach, para ello 

se utilizó una muestra piloto de 20 encuestados,  donde luego de correr los datos 

en el IBM SPSS, se obtuvo un resultado donde indicaba, el coeficiente es de 

0.907, indica que el instrumento para la primera variable es confiable y por lo 
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tanto permitió que se pueda aplicar dicho instrumento en la muestra de la 

investigación correspondiente, asimismo el coeficiente es de 0.827, indica que el 

instrumento para la segunda variable es confiable y por lo tanto permitió que se 

pueda aplicar dicho instrumento en la muestra de la investigación 

correspondiente 

Tabla 02.  

Resultados de confianza 

 

 

 

 

 

 

 

3.5. Procedimiento 

Se solicitó los permisos correspondientes para poder recolectar datos a través 

de un cuestionario, la cual se formuló y se vacío al formulario de Google, y con 

el link obtenido se canalizo a los colaboradores en estudio, para posteriormente 

analizar cada uno de sus indicadores, para cada variable, dichos resultados se 

basan en una escala de likert, su valorización es de 1 a 5, como frecuencia de 

grado de las respuestas. De tal forma, para ser procesados los datos 

recolectados, se usó el programa de Microsoft Excel y el software estadístico 

IBM SPSS Statistics 25, en el cual nos permitió determinar resultados, 

generando las tablas y gráficos para un buen análisis. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para poder analizar los datos obtenidos se procedió al levantamiento de la 

información, la cual se desarrolló sobre la muestra de n= 45 trabajadores del 

área de gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, asimismo 

se usó de Excel para ingresar los datos recolectados de las encuestas, dentro 

de este se creó una matriz para poder tabular, e identificar los intervalos de 

frecuencia que nos permita identificar el nivel en el que se encuentra las variables 

en estudio, donde para la variable calidad de vida laboral sus intervalos fueron ( 

 

Alfa de Cronbach N.º Elementos 

0,907 

0,827 

21 

17 
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alto 77-104, medio 49-76, bajo 21-48), por otro lado para la variable compromiso 

laboral, sus intervalos fueron (alto 65-88, medio 41-64, bajo 17-40), con ello se 

procedió a utilizar el software estadístico IBM SPSS Statistics 25, para poder 

sacar los niveles y la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, esto nos permitió 

identificar y usar el coeficiente de  correlación de Pearson y/o Spearman, porque 

la distribución en algunos datos fueron normales y en otros no normales (para 

medir la correlación de una variable y las dimensiones de la segunda variable), 

asimismo para poder identificar la correlación entre ambas variables se utilizó 

solo el coeficiente de  correlación de Spearman, dado que al menos una variable 

no cumple con el supuesto de normalidad. 

 

3.7. Aspectos éticos 

La ética, conceptualizada como un conocimiento que refleja la regulación del 

comportamiento social y el ejercicio de la voluntad individual, permite 

comprender la diversidad de los sistemas de valores y sirve de referencia para 

la re-regulación de las relaciones una perspectiva social que invita a investigar 

las normas, valores, patrones de comportamiento, visiones y racionalidad que 

existen en los diversos sujetos de la sociedad en interacción. (Ojeda, et al. 2007, 

p. 357). 

Por ello para el presente trabajo de investigación, se respetó todos los 

procedimientos administrativos de la empresa en estudio, como también los 

lineamientos y normas propuestas por nuestra casa de estudios superiores, 

asimismo los resultados obtenidos y fuentes de estudios que fueron soporte para 

esta investigación, no sufrió ninguna alteración, basándonos en la ética 

profesional, social y cultural, de tal modo que las recomendaciones y 

conclusiones sean objetivo de nuevos estudios. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Nivel de calidad de vida laboral y nivel de compromiso laboral en el 

área de gerencia de una Empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022 

Tabla 03.  

Distribución porcentual de la Calidad de vida laboral y compromiso laboral en el 

área de gerencia de una Empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022., 

según nivel. 

 

Variables 

Nivel 

Total % 

Bajo % Medio % Alto % 

Calidad de Vida 

Laboral 
5 11,1% 37 82,2% 3 6,7% 45 100,0% 

Compromiso 

Laboral 
2 4,4% 41 91,1% 2 4,4% 45 100,0% 

 

Nota. Los resultados obtenidos en la tabla 03, nos muestran que el 11.1% (5 

participantes) de los colaboradores del área de área de gerencia de una Empresa 

de Saneamiento Ambiental, presentaron un nivel bajo en la variable Calidad de 

vida Laboral, el 82.2% (37 participantes) en el nivel medio y sólo el 6.7% (3 

participantes) un nivel alto, en tanto, en la variable Compromiso Laboral, el 4.4% 

(2 participantes) presentaron un nivel bajo, el 91.1% (41 participantes) un nivel 

medio y el 4.4% (2 participantes) se encontraron en el nivel alto, por tanto, se 

observa que tanto el nivel de la variable CVL y CL, colaboradores del área de 

gerencia de una Empresa de Saneamiento Ambiental, es de nivel medio. 
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4.2. Relación que existe entre la variable Compromiso Laboral y las 

dimensiones de de Vida Laboral en el área de gerencia de una Empresa de 

Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022. 

Tabla 04.  

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de la variable Compromiso Laboral y las 

dimensiones de Vida Laboral en el área de gerencia de una Empresa de 

Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022 

Variable y/o dimensiones 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Variable Compromiso Laboral 0,953 45 0,064 

D
im

e
n

s
io

n
e
s
 d

e
 l

a
 v

a
ri

a
b

le
 

C
a
li

d
a
d

 d
e
 

V
id

a
 L

a
b

o
ra

l 

Desarrollo profesional 0,972 45 0,340 

Beneficios socioeconómicos 0,954 45 0,070 

Satisfacción en el trabajo 0,888 45 0,000 

Sentido de pertenencia 0,962 45 0,152 

Participación del personal 0,944 45 0,031 

Medio ambiente del trabajo 0,960 45 0,124 

 

Nota. La prueba de normalidad para muestra pequeñas (n<50) Shapiro-Wilk, 

alcanzó un p-valor de significancia mayor que 0.05, para la variable Compromiso 

Laboral (p=0.064>0.05), así como en las dimensiones de la variable Calidad de 

Vida Laboral, como son: Desarrollo profesional (p=0.340>0.05), Beneficios 

socioeconómicos (p=0.070>0.05), Sentido de pertenencia (p=0.152>0.05) y 

Medio ambiente del trabajo (p=0.124>0.05), por lo que se acepta la hipótesis 

nula, es decir, cumplen con el supuesto de normalidad, en tanto, que se observó 

un p-valor de significancia menor que 0.05, para la dimensiones Satisfacción en 

el trabajo (p=0.000<0.05) y Participación del personal (p=0.031<0.05), dando a 

conocer que dichas dimensiones no cumplen con el supuesto de normalidad. 
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Tabla 05.  

Prueba de correlación de Pearson y/o Spearman entre la variable Compromiso 

Laboral con una de las dimensiones de la variable Calidad de Vida Laboral en el 

área de gerencia de una Empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022 

Variable Dimensión p-valor 

Coeficiente 

de 

correlación 

Relación 
Fuerza de 

asociación 

Compromiso 

Laboral 

Desarrollo profesional 0,000 r=0,666 Directa 
Moderada 

positiva 

Beneficios 

socioeconómicos 
0,000 r=0,510 Directa 

Moderada 

positiva 

Satisfacción en el trabajo 0,009 rs=0,643 Directa 
Moderada 

positiva 

Sentido de pertenencia 0,000 r=0,507 Directa 
Moderada 

positiva 

Participación del personal 0,000 rs=0,664 Directa 
Moderada 

positiva 

Medio ambiente del 

trabajo 
0,000 r=0,760 Directa 

Alta 

positiva 

r=Coeficiente de correlación de Pearson 

rs= Coeficiente de correlación de Spearman 

 

Nota. La tabla 05, muestra la existencia de una relación significativa al 1% de 

significancia entre la variable Compromiso Laboral con cada una de las 

dimensiones de la variable Calidad de Vida Laboral, evidenciando una relación 

directa (signo positivo visible en todos los coeficientes de correlación de Pearson 

y/o Spearman) en cada una de ellas, con una fuerza de asociación de moderada 

positiva observada entre la variable Compromiso Laboral, con cada de las 

dimensiones Desarrollo profesional, Beneficios socioeconómicos, Satisfacción 

en el trabajo, Sentido de pertenencia y Participación del personal, y una fuerza 

de asociación alta positiva entre la variable Compromiso Laboral y la dimensión 

Medio ambiente del trabajo  
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Relación entre las variables 

Tabla 06.  

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk entre la variable Calidad de vida laboral y 

compromiso laboral en el área de gerencia de una Empresa de Saneamiento 

Ambiental, Trujillo, 2022. 

Variables 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Calidad de Vida Laboral 0,949 45 0,046 

Compromiso Laboral 0,953 45 0,064 

 

Nota. La prueba de normalidad para muestras pequeñas (n<50) Shapiro-Wilk, 

visualizada en la tabla 06, presentó un p-valor menor que 0.05, para la variable 

Calidad de Vida Laboral (p=0.046<0.05), rechazando la hipótesis de normalidad, 

es decir, la variable calidad de Vida Laboral no cumple con el supuesto de 

normalidad, en contraparte, el p-valor asociado a la prueba de normalidad de la 

variable Compromiso Laboral resultó ser mayor que 0.05 (p=0.064>0.05), 

aceptando la hipótesis de normalidad para la variable Compromiso Laboral, por 

tanto, es decir, la variable Compromiso Laboral, cumple con el supuesto de 

normalidad, por tanto, para cuantificar la relación entre ambas variables, 

aplicaremos el coeficiente de correlación de Spearman. 
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Tabla 07.  

Prueba de correlación de Spearman de la variable Calidad de vida laboral y 

Compromiso Laboral en el área de gerencia de una Empresa de Saneamiento 

Ambiental, Trujillo, 2022. 

Correlaciones 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

    Calidad 

de vida 

laboral 

Compromiso 

laboral 

Calidad de 

vida laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,982** 

Sig. (bilateral) 
 

0,000 

N 45 45 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación ,982** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 
 

N 45 45 
 

Nota. Según la tabla 09, la prueba de correlación de Rho de Spearman, muestra 

un p-valor menor que 0.01 (p=0.000<0.01), rechazando la hipótesis nula (

0:0 =H ), concluyendo que existe relación significativa al 1% de significancia, 

entre las variables Calidad de Vida Laboral y Compromiso Laboral, cuya valor 

del coeficiente de correlación de Spearman, presentó un signo positivo (

982.0=sr ), indicando que existe una relación directa entre ambas variables y 

cuya fuerza de asociación es bien alta positiva  
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V. DISCUSIÓN 

Luego de obtener los resultados sobre calidad de vida laboral y compromiso 

laboral, se procede a realizar una triangulación entre los resultados obtenidos 

(nivel y relaciones), con antecedentes similares o que concuerden y teorías 

relacionas al resultado. 

Por ello,  para el objetivo general, el cual fue; determinar la relación que existe 

entre la Calidad de vida laboral y compromiso laboral en el área de gerencia de 

una Empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022, se tuvo como resultado 

según la prueba de correlación de Rho de Spearman, muestra un p-valor menor 

que 0.01 (p=0.000<0.01), rechazando la hipótesis nula ( 0:0 =H  ), 

concluyendo que existe relación significativa al 1% de significancia, entre las 

variables Calidad de Vida Laboral y Compromiso Laboral, cuya valor del 

coeficiente de correlación de Spearman, presentó un signo positivo ( 982.0=sr  ), 

indicando que existe una relación directa entre ambas variables y cuya fuerza de 

asociación es bien alta positiva., en cual concuerda con, Trigozo (2018) en su 

investigación tuvo como propósito buscar la correlación de la variable calidad de 

vida laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores de la cadena de 

ferreterías El Imán.  

Dicho estudio que se realizó fue de corte transversal y de tipo correlacional con 

un diseño no experimental, donde su tamaño de muestra fue de 60, asimismo se 

utilizó el instrumento CVL-GOHISALO, y poder medir la calidad de vida en el 

trabajo, la cual fue diseñado y validado por González, Hidalgo, Salazar & 

Preciado (2010); y para satisfacción laboral como otro instrumento que se utilizó 

fue SL- SPC, creado y validado por la Psicóloga Palma (1999). Mediante la 

correlación de Rho Spearman se obtuvo un valor igual a 0.464 (p-value <0.05), 

que fue la correlación media positiva. De esta forma, se concluye que existe una 

fuerte correlación entre CVL y satisfacción laboral. (p.63), como también con, 

López (2018) en su trabajo de investigación, compromiso organizacional y 

calidad de vida laboral en docentes de una institución educativa, donde tuvo 

como finalidad buscar o identificar lazos entre variables de estudios en los 

maestros de la I.E. del Rímac. Para ello se contó 120 maestros como muestra. 
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Dicho trabajo tuvo una perspectiva cuantitativa con corte transversal y con un 

diseño no experimental, asimismo también fue descriptivo correlacional con un 

nivel básico.  

En cuanto al compromiso organizacional y la calidad del trabajo, se utilizó la 

escala de CO de Meyer y Allen (1997) y la escala abreviada de Easton y Van 

Laar (2012), y fue posible encontrar vínculos directos, débiles y relevantes entre 

variables. (p. 43), para ello existe un soporte de investigación en función a la 

importancia que existe entre la relación entre ambas variables, según (Gonzáles, 

et al.,2007, pp.115-123). Otros autores han argumentado que la implementación 

de proyectos para mejorar la calidad de vida de las empresas es de gran 

beneficio para los empleados y las empresas en términos de motivación, 

rotación, mejora del desempeño, absentismo, agravios, satisfacción laboral y 

eficiencia, asimismo. (Organización Internacional del Trabajo, 2000, pp.11-14). 

La importancia de mejorar la calidad de vida de las organizaciones ha aumentado 

porque el lugar de trabajo no es un entorno aislado y lo que ocurre allí no es la 

base para el desarrollo de los intereses y capacidades de las personas, para 

brindar oportunidades de progreso. Sin embargo, muchas organizaciones se 

preocupan por su desarrollo y olvidan que los activos valiosos son sus recursos 

humanos porque tienen una ventaja competitiva en el mercado. 

Para el objetivo específico 01; identificar el nivel de calidad de vida laboral en el 

área de gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 2022 y 

objetivos específicos 02; identificar el nivel de compromiso laboral en el área de 

gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, Trujillo, 2022, se obtuvo 

como resultados; que el 11.1% (5 participantes) de los colaboradores del área 

de área de gerencia de una empresa de saneamiento ambiental presentaron un 

nivel bajo en la variable Calidad de vida Laboral, el 82.2% (37 participantes) en 

el nivel medio y sólo el 6.7% (3 participantes) un nivel alto, en tanto, en la variable 

Compromiso Laboral, el 4.4% (2 participantes) presentaron un nivel bajo, el 

91.1% (41 participantes) un nivel medio y el 4.4% (2 participantes) se 

encontraron en el nivel alto, por tanto, se observa que tanto el nivel de la variable 

Calidad de Vida Laboral y Compromiso Laboral, colaboradores del área de 

gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, es de nivel medio, cual se 

asemeja al estudio realizado por; Lobato (2017) en su investigación de tipo 
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descriptivo correlacional con corte transversal; donde el motivo fue determinar la 

relación entre calidad de vida laboral y el compromiso laboral de la población de 

la ciudad de Trujillo. Para ello se usó de instrumento un cuestionario, el cual 

contenia 20 y 18 preguntas respectivamente para cada variable. Finalmente 

tuvieron como resultado, un nivel medio de 2.64 para calidad de vida laboral con 

una desviación estándar con un 1.40; y para la segunda variable también con un 

nivel medio de 2.57 y una desviación estándar de 1.20, se concluye que se 

evidencia una correlación positiva. (p 0.05. r= .237). (p.50), como también con 

Ojedokun et al. (2017), en su estudio de la percepción externa de prestigio como 

mediador de calidad de vida laboral (CVL) y compromiso organizacional (CO) de 

los empleados del sector público de Ghana, con un estudio (correlacional no 

experimental), su principal finalidad, fue diagnosticar si la primera variable tiene 

relación con la percepción externa de prestigio y con el (CO). El tamaño de la 

muestra fue de137, donde el 53% fueron hombres y el 47% mujeres, y su 

confiabilidad fue de 0.764, el cual indica que su instrumento es apto para poner 

en marcha, concluyendo, la (CVL) tiene un efecto significativo del (CO). (p.9). 

Donde también diversos autores indican y consideran según (Meyer y Allen, 

1991), el estudio de niveles de ambas variables es la tarea consta de tres 

componentes, cada uno de los cuales refleja un estado psicológico único y 

fundamental. El compromiso afectivo se refleja en la conexión emocional del 

empleado con la organización para que pueda seguir trabajando como desee. 

La promesa de continuidad se refleja en la noción de los costos asociados con 

dejar la organización, de modo que los empleados permanecen en el trabajo 

porque creen que lo necesitan.  

Por otro lado, los empleados asocian esto con un sentido de responsabilidad 

porque sienten que deben permanecer en la organización. Los autores 

recomiendan que las personas puedan experimentar uno de estos tres 

componentes del compromiso en diferentes niveles, toda vez que según 

(Salanova, & Schaufeli, 2004, p.116). “manifiestan; que es el grado de aprecio 

donde nace y se desarrolla positivamente y de esta forma puede realizar los 

cumplimientos de sus metas laborales”, finalmente; (Harter et al., 2002), (Porter 

et al., 1974). considera al involucramiento denominado de los individuos como el 
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entusiasmo y la satisfacción por su laboral. También el compromiso 

organizacional se relaciona con la satisfacción y rotación del personal, por último. 

Por otro lado, para el objetivo específico 03; identificar la relación que existe entre 

las dimensiones de Calidad de vida laboral y compromiso laboral en el área de 

gerencia de una Empresa de Saneamiento Ambiental, Trujillo, 2022, se muestra 

los resultados tales como; existencia de una relación significativa al 1% de 

significancia entre la variable Compromiso Laboral con cada una de las 

dimensiones de la variable Calidad de Vida Laboral, evidenciando una relación 

directa (signo positivo visible en todos los coeficientes de correlación de Pearson 

y/o Spearman) en cada una de ellas, con una fuerza de asociación de moderada 

positiva observada entre la variable Compromiso Laboral, con cada de las 

dimensiones Desarrollo profesional, Beneficios socioeconómicos, Satisfacción 

en el trabajo, Sentido de pertenencia y Participación del personal, y una fuerza 

de asociación alta positiva entre la variable Compromiso Laboral y la dimensión 

Medio ambiente del trabajo, el cual no tiene concordancia con, Choudhury 

(2017), en su estudio sobre, calidad de vida laboral (CVL), compromiso en los 

empleados y comportamiento de la ciudadanía organizacional, un estudio de 

profesionales de TI En Odisha, dicha investigación fue correlacional no 

experimental, donde su finalidad fue identificar el impacto que se da entre ambas 

variables. Representada por una muestra de 50 personas (30M Y 20F), donde 

participaron todos los indicadores muy al margen de su edad y la designación 

que tengan, por otro lado se aplicó una encuesta como técnica, lo cual fue 

adaptación de; Organ (1988), que a su vez conto con 25 items, el  cual fue 

medido en base a la escala de LIKERT, finalmente en concepto la (CVL) se 

concluye; que está ganando importancia en Ti Odisha industrias, y eso se debe 

a la inquietud de rotación del personal, esto mayormente sucede en los trabajos 

de menor remuneración o roles.  

Por tal razón la calidad de vida laboral viene hacer un factor muy importante para 

la motivación de los profesionales de Ti. Su finalidad es lograr una mejora para 

ello y en función a ello mejorar el comportamiento y compromiso de los 

colaboradores dentro de sus actividades laborales. (p.666), así mismo 

concuerda con; Mahaney y olazabal (2021), en su trabajo de campo denominado 

calidad de vida laboral y su relación con el compromiso organizacional en la 
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empresa sur motors s.a. Arequipa – 2021, en cual tuvo como objetivo principal 

identificar la relación que existe entre ambas variables, su diseño de 

investigación fue cuantitativo, no experimental, por su tiempo de corte trasversal 

y de tipo correlacional, para ello su nuestra está conformado por 103 

colaboradores, que mediante el uso de una encuentra obtuvieron resultados, el 

cual concluyeron que existe relación entre ambas variables, como en sus 

dimensiones. (p.35), asimismo concuerda en algunos aspectos con,  Ardiles y 

Ramírez (2022), en su trabajo denominado; Calidad de vida laboral y 

compromiso organizacional en la empresa JM Ludafa S.A.C., su objetivo 

principal fue identificar la relación que existe entre ambas variables en estudios, 

para ello su diseño fue cuantitativo, no experimental, trasversal y de tipo 

correlacional, para ello su muestra estaba constituida por 80, el cual uso como 

instrumento un cuestionario y como técnica una encuesta, donde se concluye la 

existencia de relación entre ambas variables (p.56).,donde finalmente se puede 

indicar según (Meyer & Allen, 1999). el compromiso laboral se puede identificar 

tres componentes de compromisos laboral el cual es; compromiso afectivo, la 

cual se da por el lazo de emociones que tiene o puede poseer los colaboradores 

y que se visualizan en las empresas, la cual hacen de ellos que se sientan 

satisfechos durante y después de sus actividades laborales, asimismo también 

existe el compromiso de continuidad, la cual se identifica como la estadía que 

tiene el trabajador en su centro de trabajo, permitiendo que él se sienta tranquilo 

en su labor y económicamente esto permitirá que no se necesario que busque 

otro trabajo, y finalmente encontramos el compromiso normativo, caracterizado 

por el agradecimiento que tienen los colaboradores con su centro de labor, y esto 

se da por que la entidad siempre busco alternativas de mejora y desarrollo 

personal y profesional para ellos mismos.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluye que el 11.1% (5 participantes) de los colaboradores del área 

de área de gerencia de una empresa de saneamiento ambiental, presentaron un 

nivel bajo en la variable Calidad de vida Laboral, el 82.2% (37 participantes) en 

el nivel medio y sólo el 6.7% (3 participantes) un nivel alto, por lo que se observa 

la CVL se encuentra en nivel medio. 

 

2. Se concluye que la variable compromiso laboral, el 4.4% (2 participantes) 

presentaron un nivel bajo, el 91.1% (41 participantes) un nivel medio y el 4.4% 

(2 participantes) se encontraron en el nivel alto, por lo que se observa el CL se 

encuentra en nivel medio. 

 

3. Se concluye que existe una relación significativa al 1% de significancia 

entre la variable Compromiso Laboral con cada una de las dimensiones de la 

variable Calidad de Vida Laboral, evidenciando una relación directa (signo 

positivo visible en todos los coeficientes de correlación de Pearson y/o 

Spearman) en cada una de ellas, con una fuerza de asociación de moderada 

positiva. 

 

4. Se finaliza o concluye que; la prueba de correlación de Rho de Spearman, 

muestra un p-valor menor que 0.01 (p=0.000<0.01), rechazando la hipótesis nula 

( 0:0 =H ), concluyendo que existe relación significativa al 1% de significancia, 

entre las variables Calidad de Vida Laboral y Compromiso Laboral, cuya valor 

del coeficiente de correlación de Spearman, presentó un signo positivo ( 

982.0=sr ), indicando que existe una relación directa entre CLV y CL y cuya 

fuerza de asociación es bien alta positiva. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Dichas recomendaciones están dirigido directamente al gerente general de la 

empresa en estudio. 

 

1. Se recomienda concluir con los pagos a tiempos como también brindar 

las vacaciones en los tiempos establecidos por ley, esto generara que los 

colaboradores mejoren su calidad de vida laboral, sumado ello también se 

propone y recomienda que la empresa brinde soporte emocional y mejorar los 

ambientes laborales. 

 

2. Realiza programas de integración personal, como también actividades de 

confraternidad en fechas especiales, donde los colaboradores asistan con sus 

familias, no sobre cargar mucho de actividades laborales, mientras mejor de 

administre la dedicación del personal mayor compromiso laboral va a tener.  

 

3. Capacitar a los colaboradores en temas de compromiso laboral y calidad 

de vida laboral dentro y fuera de la empresa, como también hacer llegar el 

mensaje de preocupación de parte de los jefes hacia sus colaboradores, estas 

acciones harán sentir más comprometidos con su trabajo y por ende la calidad 

de vida laboral dentro de la empresa será la mejor.  

 

4. Se recomienda elaborar planes de mejora en sostenibilidad del personal 

en base a una calidad de vida laboral, esto permitirá que el compromiso por parte 

de los colaboradores sea mayor, por ende, mejor en temas de productividad. 
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Anexo 01. Matriz de operacionalización de variable de calidad de vida laboral 

 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

C
a

lid
a

d
 d

e
 v

id
a

 l
a

b
o

ra
l 

la calidad de vida 
laboral es un 
proceso que 
permite a las 

organizaciones 
responder a las 
necesidades de 
sus empleados 
para mejorar su 
vida laboral, su 

desarrollo 
profesional y 

personal. Por lo 
tanto, se puede 

decir que la calidad 
de vida laboral, 

busca el desarrollo 
del trabajador, 

como medio para 
elevar la eficiencia 

empresarial. 
(Molina, et al., 

2018, pp. 44-67). 

La variable 
contiene 21 
ítems y se 

evaluó, 
mediante la 
técnica de 
encuesta e 
instrumento 

de 
cuestionario, 
la cual fue 
medido por 
la escala de 

Likert. 

Desarrollo 
profesional 

Promoción  

O
rd

in
a

l 

Adiestramiento 

Planes de carrera 

Beneficios 
socioeconómicos 

Salarios 

Bonos navideños 

Vacaciones 

Atención medica 

Satisfacción en 
el trabajo 

Evaluación de desempeño, incentivo, motivación, 
clima organizacional y recomendaciones  

 

Sentido de 
pertenencia 

Identidad con la tarea  

Identidad con la empresa  

Imagen corporativa  

Participación del 
personal 

Creatividad y expresión personal  

Repercusiones de ideas aportantes  

Programa de participación en la toma de decisiones  

Medio ambiente 
del trabajo 

Higiene industrial  

Orden  

Seguridad  

Iluminación  

Temperaturas  

Ruidos  

Períodos de descanso  

Nota. Se elaboró según, Molina, et al., (2018).  

 

 

 



 

 

Anexo 02. Matriz de operacionalización de variable de compromiso laboral  

 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 
C

o
m

p
ro

m
is

o
 l
a
b

o
ra

l 

Es un apego 
donde influye el 

sentimiento 
dominando los 
positivos para 

cumplimiento de 
sus metas 
laborales. 

(Salanova, et al., 
2009, pp.117-118).  

La variable 
contiene 17 
ítems y se 

evaluó, 
mediante la 
técnica de 
encuesta e 

instrumento de 
cuestionario, la 
cual fue medido 
por la escala de 

Likert. 

Vigor 

En mi trabajo, me siento lleno de energía 

O
rd

in
a

l 

En mi centro, me siento fuerte y vigoroso 

Cuando me levanto en la mañana, tengo 
ganas de ir a trabajar  

Puedo continuar trabajando por períodos 
muy largos a la vez 

 

 

En mi trabajo, soy muy resistente, 
mentalmente 

 

 

En mi trabajo siempre persevero, incluso 
cuando las cosas no van bien 

 

 

Dedicación 

Me parece que el trabajo que hago está 
lleno de significado y propósito 

 

 
Estoy entusiasmado con mi trabajo  

Mi trabajo me inspira  

Estoy orgulloso del trabajo que hago  

Para mí, mi trabajar es desafiante  

Absorción 

El tiempo vuela cuando estoy laborando  

Cuando estoy trabajando, me olvido de 
todo lo demás a mi alrededor 

 

 

Me siento feliz cuando estoy trabajando 
intensamente 

 

 
Estoy inmerso en mi trabajo  

Me dejó llevar cuando estoy trabajando  

Es difícil separarme de mi trabajo    

Nota. Se elaboró según Salanova, et al., (2009). 
  

 

  



 

 

Anexo 03. Matriz de consistencia.  

 

PROBLEMA OBJETIVO HÌPOTESIS
VARIABLE DE 

ESTUDIO
DIMENCIONES INDICADORES ITEMS

ESCALA DE 

VALORACIÒN 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HÌPOTESIS GENERAL Promociòn 1

Adiestrameinto 2

Planes de carrera 3

Salarios 4

Bonos navideños 5

Vacaciones 6

Atenciòn medica 7

PROBLEMA ESPECÌFICO OBJETIVO ESPECÌFICO HÌPOTESIS ESPESIFICO

Identidad con la tarea 9

Identidad con la empresa 10

Imagen corporativa 11

Creatividad y expresiòn personal 12

Repercuciones de ideas aportantes 13

Programa de participaciòn en la toma de decisiones 14

Higene industrial 15

Orden 16

Seguridad 17

Iluminaciòn 18

Temperaturas 19

Ruidos 20

Perìodos de descanso 21

En mi trabajo, me siento lleno de energia 1

En mi centro, me siento fuerte y vigoroso 2

Estoy entusiasmado con mi trabajo 8

Mi trabajo me inspira 9

Estoy orgulloso del trabajo que hago 10

Para mì, mi trabajar es desafiante 11

El tiempo vuela cuando estoy 12

Estoy inmerso en mi trabajo 15

Me dejo llevar cuando estoy trabajando 16

Es dificil separarme de mi trabajo 17

8

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Medio ambiente 

del trabajo

Participaciòn del 

personal

Desarrollo 

profesional

Beneficios 

socioeconomicos

Satisfaciòn en el 

trabajo

Sentido de 

pertenencia

1. ¿Cuál es la relación que existe 

entre la calidad de vida laboral y 

compromiso laboral en el  área 

de gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujil lo, 

2022?

1. Determinar la relación que existe 

entre la calidad de vida laboral y 

compromiso laboral en el área de 

gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujil lo, 2022?

1. Si existe relación directa entre 

calidad de vida laboral y 

compromiso laboral en el gerencia 

de una empresa de saneamiento 

ambiental, Trujil lo, 2022?

LIKERT

1. El nivel de calidad de vida 

laboral en el área de gerencia de 

una empresa de saneamiento 

ambiental, Trujil lo, 2022, es baja.                                         

2. El nivel de compromiso laboral 

en el área de gerencia de una 

empresa de saneamiento 

ambiental, Trujil lo, 2022 es baja.                                

3. Si  existe relación directa entre 

las dimensiones de calidad de 

vida laboral y compromiso 

laboral en el área de gerencia de 

una empresa de saneamiento 

ambiental, Trujil lo, 2022.

1. Identificar el nivel de calidad de vida 

laboral en elgerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujil lo, 2022.                                                     

2. Identificar el nivel de compromiso 

laboral en el área de gerencia de una 

empresa de saneamiento ambiental, 

Trujil lo, 2022.                                                                          

3. identificar la relación que existe entre 

las dimensiones de calidad de vida 

laboral y compromiso laboral en el área 

de gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujil lo, 2022.

Dedicaciòn

C
O

M
P

R
O

M
IS

O
 L

A
B

O
R

A
L

Vigor

C
A

LI
D

A
D

 D
E 

V
ID

A
 L

A
B

O
R

A
L

Evaluaciòn de desempeño, incentivo, motivaciòn, clima 

organizacional y recomendaciones

1. ¿Cuál es nivel de calidad de 

vida laboral en el área de 

gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujil lo, 

2022?                                                 

2. ¿Cuál es el nivel de 

compromiso laboral en el área de 

gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujil lo, 

2022?                                         

3.¿Cuál es la relación que existe 

entre las dimensiones calidad de 

vida laboral y compromiso 

laboral en el área de gerencia de 

una empresa de saneamiento 

ambiental, Trujil lo, 2022?.

En mi trabajo siempre persevero, incluso cuando las 

cosas no van bien

Cuando me levanto en la mañana, tengo ganas de ir a 

trabajar

Absorciòn
Me siento feliz cuando estoy trabajando intensamente

14

3

Puedo continuar trabajando por perìodos muy largos a 

la vez
4

En mi trabajo, soy muy resistente, mentalmente
5

6

Me parece que el trabajo que hago esta lleno de 

significado y proposìto
7

Cuando estoy trabajando, me olvido de todolo demàs a 

mi alrededor
13



 

 

Anexo 03. Confiabilidad  

 

 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 TOTAL

01 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 3 1 28

02 1 3 2 2 1 3 2 1 3 3 3 1 3 1 2 2 1 34

03 2 1 3 2 2 1 2 2 1 1 3 2 1 2 2 2 1 30

04 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 23

05 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 3 2 3 1 1 2 2 29

06 1 1 3 2 2 1 2 2 1 1 2 2 4 2 2 2 2 32

07 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 24

08 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 4 4 2 2 2 39

09 2 2 1 2 4 2 2 2 2 4 3 2 3 2 1 4 1 39

10 3 2 3 1 4 2 1 4 2 3 3 1 4 2 2 2 4 43

11 1 4 3 4 3 1 2 4 3 3 1 1 2 4 3 4 4 47

12 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 4 3 2 2 1 1 35

13 1 1 3 1 1 1 3 1 3 4 1 3 3 3 4 3 3 39

14 3 2 1 2 4 2 2 2 2 1 3 2 3 1 1 1 2 34

15 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 24

16 2 1 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 4 3 1 2 1 37

17 3 2 1 3 3 2 1 1 2 2 3 1 3 3 2 3 2 37

18 2 2 4 3 2 2 1 2 2 3 3 2 4 2 4 2 2 42

19 2 4 4 2 2 1 2 2 3 4 3 2 4 2 3 3 4 47

20 3 2 4 2 3 2 2 1 2 4 3 3 4 4 3 3 4 49

VARIANZA 0.500 0.828 1.240 0.600 0.960 0.340 0.328 0.648 0.528 1.410 0.448 0.548 1.228 0.960 0.900 0.788 1.190 60.674

VARIABLE 2 COMPROMISO LABORAL

0.827

ALFA DE CRONBACHK (TOTAL ITEN) 17

SUMA VARIANZA I 13.440

VARIANZA TOTAL 60.674

SECCION 2 0.778

SECCION 1 1.063

ABSOLUTO S2 0.778

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 TOTAL

01 2 2 1 1 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 1 3 1 1 3 3 1 39

02 1 3 2 2 1 3 2 1 3 3 3 1 3 1 2 2 1 4 2 2 4 46

03 2 1 3 2 2 1 2 2 1 4 3 2 4 2 2 2 1 3 3 3 3 48

04 2 1 4 1 2 1 1 2 1 4 3 2 4 2 2 2 1 4 2 2 4 47

05 2 1 4 2 2 1 2 2 1 4 3 2 3 1 2 2 2 3 1 1 4 45

06 2 1 3 2 2 1 2 2 1 3 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 4 47

07 2 1 4 1 2 1 1 2 1 4 2 2 3 1 2 1 2 3 1 1 3 40

08 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 1 2 2 2 4 2 2 4 49

09 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 3 2 3 2 1 1 1 3 2 2 3 47

10 3 2 3 1 1 2 1 1 2 3 3 1 4 2 2 2 1 3 2 2 4 45

11 3 2 4 2 2 2 2 2 2 4 3 2 3 1 1 1 2 4 2 2 3 49

12 1 1 3 2 2 1 1 1 1 3 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 4 41

13 2 1 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 4 3 1 2 1 4 1 1 3 46

14 3 2 4 3 3 2 1 1 2 4 3 1 3 3 2 3 2 4 1 1 3 51

15 2 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 2 4 2 2 2 2 4 3 3 4 53

16 2 1 4 2 2 1 2 2 3 4 3 2 4 2 3 3 4 4 2 2 3 55

17 3 2 4 2 3 2 2 1 2 4 3 3 4 4 3 3 4 2 3 3 4 61

18 2 2 4 4 2 2 4 2 2 4 3 2 3 2 2 3 4 4 2 2 4 59

19 3 4 4 3 2 2 3 2 2 4 4 2 3 4 4 3 4 4 3 3 4 67

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 78

VARIANZA 0.488 0.828 0.640 0.760 0.390 0.560 0.790 0.428 0.628 0.228 0.260 0.448 0.340 0.990 0.548 0.460 1.328 0.648 0.490 0.490 0.550 90.450

SECCION 1

SUMA VARIANZA I

90.450

12.288

VARIABLE 1 CALIDAD DE VIDA LABORAL

0.907

1.050

SECCION 2 0.864

ABSOLUTO S2 0.864

ALFA DE CRONBACHK (TOTAL ITEN) 21

VARIANZA TOTAL



Anexo 04. Instrumento para calidad de vida laboral 

PTS

5

4

3

2

1

No. ÍTEMS 1 2 3 4 5

1
¿Cada que tiempo usted ha identif icado que la promoción laboral se inicie 

desde la parte interna?

2
¿Su centro de laboral suele realizar capacitaciones de mejoras según su 

actividad laboral?

3
¿Con que frecuencia a podido identif icar la implementación de una línea 

de carrera en su centro laboral?

4
¿Suelen realizar los depósitos de pago a tiempo, dentro de los plazos 

establecidos?

5
¿Usted, desde su permanecía en la empresa, en fecha de navidad con 

qué frecuencia a recibido algún bono?

6 ¿Suelen respetar el periodo de vacaciones?

7
¿En base a la coyuntura actual, con qué frecuencia usted ha identif icado 

que su centro de labor le brinde servicio médico?

8
¿Con que frecuencia usted ha identif icado mejoras de; motivación, 

incentivos adicionales, unión entre compañeros y apoyo en conjunto?

9 ¿Con que frecuencia usted cumple con las tareas asignadas?

10 ¿Con que frecuencia usted confia en su centro de trabajo?

11 ¿Usted con que frecuencia se siente integrado en su centro de labor?

12
¿Usted, cada que tiempo suele brindar planes de mejora dentro de su

empresa?

13
¿Con que frecuencia sus aportaciones son tomadas en cuenta por su

centro laboral?

14
¿Usted, cada que tiempo a participado en reunión de toma de decisiones

en su centro laboral?

15
¿Cada que tiempo usted ha encuentra limpio y aseado su lugar de

trabajo?

16 ¿Con que frecuencia encuentra ordenado su espacio de trabajo?

17
¿Las veces que tiene que salir al campo, con qué frecuencia su centro

de labor le proporciona los equipos de protección personal?

18
¿Con que frecuencia cuenta usted con la iluminación necesaria para

realizar su trabajo?

19
¿Su espacio laboral, cuanta con las temperaturas indicadas para que

pueda trabajar adecuadamente?

20
¿Su ambiente de trabajo está expuesto a constantes ruidos que impidan

su labor?

21
¿Con que frecuencia se brinda un corte de trabajo para descansar y

volver a seguir laborando?

¡Gracias por su participación!

Escala de Calidad de vida laboral en el área de gerencia de una empresa de 

saneameinto ambiental, Trujillo, 2022

Versión elaborado por el estudiantes de la Universidad César Vallejo, para fines académicos

Sexo (F) (M), Edad:  Estado Civil:

Grado de instrucción: 

A continuación deber responder a las 21 preguntas en un periodo no mayor de 10 minutos 

marcando con un aspa “X” en los recuadros del 1 al 5:

Criterios

Si la condición es siempre es fuente de calidad de vida laboral 

Si la condición es casi siempre es fuente de calidad de vida laboral 

Si la condición es a veces es fuente de calidad de vida laboral 

Si la condición es casi nunca es fuente de calidad de vida laboral 

Si la condición es nunca es fuente de calidad de vida laboral 



Anexo 05. Instrumento para compromiso laboral 

PTS

5

4

3

2

1

No. ÍTEMS 1 2 3 4 5

1 ¿Suele trabajar durante la semana con mucha energía?

2 ¿En su centro de labor, usted se siente fuerte y vigoroso?

3 ¿Suele levantarse con ganas de asistir a trabajar?

4 ¿Con que frecuencia usted realiza horas extras en la empresa?

5
¿Cuándo inicia sus actividades laborales, suele estar concentrado en lo 

tiene y debe hacer?

6
¿Cuándo alguna actividad realizada sale mal, usted con qué frecuencia 

decide cambiar y mejor dicha actividad?

7
¿El trabajo que usted realiza, con qué frecuencia siente que tiene un 

buen propósito?

8 ¿Con que frecuencia se siente muy feliz en su trabajo?

9 ¿Su trabajo que realiza le inspira a seguir trabajando?

10 ¿Con que frecuencia se siente orgulloso del trabajo que realiza?

11 ¿Considera que su trabajo es desafiante?

12
¿Siente que su trabajo no le permite realizar otras actividades

personales?

13
¿Cuándo usted está trabajando se olvida de todo lo adicional que pase

en su vida personal?

14
¿Con que frecuencia se siente usted feliz trabando más de lo

establecido?

15
¿Siente que el trabajar mucho, le hace que usted desee seguir

trabajando más de lo debido?

16
¿Cuándo usted está concentrado trabajando, suele dejarse llevar por la

actividad laboral que realiza y se olvida de otras cosas?

17 ¿Se le es difícil separarse de su trabajo?

¡Gracias por su participación!

Escala de compromiso laboral en el área de gerencia de una empresa de 

saneamiento ambiental, Trujillo, 2022

Versión elaborado por el estudiantes de la Universidad César Vallejo, para fines académicos

Sexo (F) (M), Edad:  Estado Civil:

Grado de instrucción: 

A continuación deber responder a las 17 preguntas en un periodo no mayor de 10 

minutos marcando con un aspa “X” en los recuadros del 1 al 5:

Criterios

Si la condición es siempre es fuente de compromiso laboral

Si la condición es casi siempre es fuente de compromiso laboral

Si la condición es a veces es fuente de compromiso laboral

Si la condición es casi nunca es fuente de compromiso laboral

Si la condición es nunca es fuente de compromiso laboral 



Anexo 06: validación 

Experto 01. 

Dimención / 

Ítems

Observaciones (si debe 

eliminar o modificarse un 

ítems por favor indique)

Si No Si No Si No Si No Si No

1 X X X X X NINGUNA

2 X X X X X NINGUNA

3 X X X X X NINGUNA

… NINGUNA

Si No

X

X

Validado por: Mestro en Gestión Pública

Fecha: e-mail

Nombre del instrumento:

Aspectos Generales

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el 

cuestionario
X

Claridad en la 

redacción

Coherencia 

interna

Introducción a 

la respuesta

Lenguaje 

adecuado con 

el nivel de 

informante

Mide lo que 

pretende 

medir

Criterios de evaluación

Cuestionario de calidad de vida laboral 

Matriz de evaluación de contenido del instrumento de investigación

Firma y sello:

Los ítems permiten el logro de los objetivos de la investigación 

Los ítems estan distriuidos en forma lógica y secuencial

El número de ítems son suficientes para recoger la información en caso de 

ser negativa su respuesta sugiera los ítems a añadir

Valoración de Validez:

Aplicable X
Aplicable atendiendo las 

observaciones
No aplicable

X

Pablo Ricardo Ciudad Fernandez Grado o Especialidad

14.01.22

Dimención / 

Ítems

Observaciones (si debe 

eliminar o modificarse un 

ítems por favor indique)

Si No Si No Si No Si No Si No

1 X X X X X NINGUNA

2 X X X X X NINGUNA

3 X X X X X NINGUNA

… NINGUNA

Si No

X

X

Validado por: Mestro en Gestión Pública

Fecha: e-mail

Nombre del instrumento:

Aspectos Generales

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el 

cuestionario
X

Claridad en la 

redacción

Coherencia 

interna

Introducción a 

la respuesta

Lenguaje 

adecuado con 

el nivel de 

informante

Mide lo que 

pretende 

medir

Criterios de evaluación

Cuestionario de compromiso laboral 

Matriz de evaluación de contenido del instrumento de investigación

Firma y sello:

Los ítems permiten el logro de los objetivos de la investigación 

Los ítems estan distriuidos en forma lógica y secuencial

El número de ítems son suficientes para recoger la información en caso de 

ser negativa su respuesta sugiera los ítems a añadir

Valoración de Validez:

Aplicable X
Aplicable atendiendo las 

observaciones
No aplicable

X

Pablo Ricardo Ciudad Fernandez Grado o Especialidad

14.01.22



Experto 02. 

Dimención / 

Ítems

Observaciones (si debe 

eliminar o modificarse un 

ítems por favor indique)

Si No Si No Si No Si No Si No

1 X X X X X NINGUNA

2 X X X X X NINGUNA

3 X X X X X NINGUNA

… NINGUNA

Si No

X

X

Validado por:
Mestro en Gestón de 

Talento Humano

Fecha: e-mail

Nombre del instrumento:

Aspectos Generales

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el 

cuestionario
X

Claridad en la 

redacción

Coherencia 

interna

Introducción a 

la respuesta

Lenguaje 

adecuado con 

el nivel de 

informante

Mide lo que 

pretende 

medir

Criterios de evaluación

Cuestionario de calidad de vida laboral 

Matriz de evaluación de contenido del instrumento de investigación

Firma y sello:

Los ítems permiten el logro de los objetivos de la investigación 

Los ítems estan distriuidos en forma lógica y secuencial

El número de ítems son suficientes para recoger la información en caso de 

ser negativa su respuesta sugiera los ítems a añadir

Valoración de Validez:

Aplicable X
Aplicable atendiendo las 

observaciones
No aplicable

X

Danny Walter, Polo Villar Grado o Especialidad

14.01.22

Dimención / 

Ítems

Observaciones (si debe 

eliminar o modificarse un 

ítems por favor indique)

Si No Si No Si No Si No Si No

1 X X X X X NINGUNA

2 X X X X X NINGUNA

3 X X X X X NINGUNA

… NINGUNA

Si No

X

X

Validado por:
Mestro en Gestón de 

Talento Humano

Fecha: e-mail

Nombre del instrumento:

Aspectos Generales

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el 

cuestionario
X

Claridad en la 

redacción

Coherencia 

interna

Introducción a 

la respuesta

Lenguaje 

adecuado con 

el nivel de 

informante

Mide lo que 

pretende 

medir

Criterios de evaluación

Cuestionario de compromiso laboral 

Matriz de evaluación de contenido del instrumento de investigación

Firma y sello:

Los ítems permiten el logro de los objetivos de la investigación 

Los ítems estan distriuidos en forma lógica y secuencial

El número de ítems son suficientes para recoger la información en caso de 

ser negativa su respuesta sugiera los ítems a añadir

Valoración de Validez:

Aplicable X
Aplicable atendiendo las 

observaciones
No aplicable

X

Danny Walter, Polo Villar Grado o Especialidad

14.01.22



Experto 03. 

Dimención / 

Ítems

Observaciones (si debe 

eliminar o modificarse un 

ítems por favor indique)

Si No Si No Si No Si No Si No

1 X X X X X NINGUNA

2 X X X X X NINGUNA

3 X X X X X NINGUNA

… NINGUNA

Si No

X

X

Validado por: Maestro en MBA

Fecha: e-mail

Nombre del instrumento:

Aspectos Generales

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el 

cuestionario
X

Claridad en la 

redacción

Coherencia 

interna

Introducción a 

la respuesta

Lenguaje 

adecuado con 

el nivel de 

informante

Mide lo que 

pretende 

medir

Criterios de evaluación

Cuestionario de calidad de vida laboral 

Matriz de evaluación de contenido del instrumento de investigación

Firma y sello:

Los ítems permiten el logro de los objetivos de la investigación 

Los ítems estan distriuidos en forma lógica y secuencial

El número de ítems son suficientes para recoger la información en caso de 

ser negativa su respuesta sugiera los ítems a añadir

Valoración de Validez:

Aplicable X
Aplicable atendiendo las 

observaciones
No aplicable

X

Armas Chang Juan Carlos Grado o Especialidad

14.01.22

Dimención / 

Ítems

Observaciones (si debe 

eliminar o modificarse un 

ítems por favor indique)

Si No Si No Si No Si No Si No

1 X X X X X NINGUNA

2 X X X X X NINGUNA

3 X X X X X NINGUNA

… NINGUNA

Si No

X

X

Validado por: Maestro en MBA

Fecha: e-mail

Nombre del instrumento:

Aspectos Generales

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el 

cuestionario
X

Claridad en la 

redacción

Coherencia 

interna

Introducción a 

la respuesta

Lenguaje 

adecuado con 

el nivel de 

informante

Mide lo que 

pretende 

medir

Criterios de evaluación

Cuestionario de compromiso laboral 

Matriz de evaluación de contenido del instrumento de investigación

Firma y sello:

Los ítems permiten el logro de los objetivos de la investigación 

Los ítems estan distriuidos en forma lógica y secuencial

El número de ítems son suficientes para recoger la información en caso de 

ser negativa su respuesta sugiera los ítems a añadir

Valoración de Validez:

Aplicable X
Aplicable atendiendo las 

observaciones
No aplicable

X

Armas Chang Juan Carlos Grado o Especialidad

14.01.22


