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RESUMEN

Mantener adecuados niveles de calidad vida laboral es una prioridad para las
instituciones publicas, es un largo camino para el estado mejorar las condiciones
laborales para alcanzar un mayor compromiso organizacional en sus trabajadores.
El objetivo primordial de la presente investigacion es determinar la incidencia de la
calidad de vida laboral en el compromiso organizacional del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima. Para ello en la investigacion se
plantearon interrogantes enfocadas al personal que labora en el sector publico. El
tipo de investigacion fue basica de enfoque cuantitativo de nivel correlacional causal
y disefio no experimental transversal. La poblacion de estudio utilizada fue de 70
trabajadores de una universidad publica. EI muestreo fue no probabilistico. Se
concluye que, si existe incidencia de la calidad de vida laboral en compromiso
organizacional, tal como lo demuestran el estadistico del Chi cuadrado con un valor
10,4831 y el valor de significancia estadistica p_valor =0.001 < 0.05. Mediante el
coeficiente de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del compromiso organizacional

se debe al 29,1% de la calidad de vida laboral del personal.

Palabras clave: Trabajadores, docentes, compromiso, calidad.
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ABSTRACT

Maintaining adequate levels of quality of working life is a priority for public
institutions, it is a long way for the state to improve working conditions to achieve
greater organizational commitment in its workers. The primary objective of this
research is to determine the impact of the quality of work life on the organizational
commitment of the staff of a faculty of a public university in Lima. For this, the
investigation raised questions focused on the personnel who work in the public
sector. The type of research was basic quantitative approach causal correlational
level and cross-sectional non-experimental design. The study population used was
70 workers from a public university. The one demonstrated was non-probabilistic. It
is concluded that, if there is an incidence of the quality of work life in organizational
commitment, as shown by the Chi square statistic with a value of 10.4831 and the
value of statistical significance p_value = 0.001 < 0.05. Through the Nagelkerke
coefficient, the preference of organizational commitment is due to 29.1% of the

quality of work life of the staff.

Keywords: Workers, teachers, commitment, quality.
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I. INTRODUCCION

En tiempo presentes la Calidad de vida laboral (CVL) esta ampliamente
relacionado a muchos factores como el clima laboral, la seguridad en el trabajo,
salud, la remuneracion justa entre otros. Las instituciones actuales sean publicas o
privadas estan obligados a implementar nuevas estrategias y politicas que ayuden
a mejorar la calidad laboral de sus colaboradores, ya que la omision de ello podria
repercutir en el nivel de Compromiso organizacional (CO), el cual puede afectar no
el cumplimiento de objetivos, metas y el desarrollo de las instituciones y
organizaciones. Estos tiempo de pandemia también han generado cambios
significativos en la CVL, uno de ellos son cambios dréasticos de las modalidades
laborales ya que muchas instituciones optaron por el trabajo remoto o teletrabajo,
y esto para algunos ha generado altos niveles de stress (Santiago-Torner, 2021).
Bajo ese contexto y en comparacién con afios anteriores a la pandemia se intenta
investigar los cambios que han mejorado o agravado en los diferentes factores
como: la motivacion, la satisfaccion laboral, la productividad, la salud, la seguridad

en el trabajo, y el bienestar.

A nivel mundial en un estudio realizado por Microsoft, se evidencia que la
pandemia ha generado impactos en la CVL ya que, al haberse implementado
diferentes cambios en las modalidades de trabajo, los colaboradores no pueden
tener una adecuada organizacion y administracion de su tiempo libre, muchos se
sienten inconformes e insatisfechos con la recompensa que obtienen, y se
evidencia altos niveles ansiedad afectando el compromiso organizacional con la
empresa. Este informe fue realizado en 8 paises (India, Alemania, Japén, Reino
Unido, Singapur, Australia, Brasil, y EE. UU.) y se evidencia que hubo un
crecimiento del 69% en correos electronicos fuera de horario, 55 % de reuniones y
llamadas improvisadas (Spataro, 2020). La Oficina Nacional de Investigacion
Econdmica también investigo sobre la CVL en América del Norte, Europa y Medio
Oriente y mostraron que hubo un aumento del 8,3% en los correos electronicos
enviados fuera del horario comercial, en comparacién con el tiempo previo al
confinamiento. Y, como consecuencia, la jornada laboral promedio se hizo 48,5
minutos mas larga. (DeFilippis et al., 2020).



A nivel Latinoamérica segun (OCDE) La Organizacién para la Cooperacion
y el Desarrollo Econémicos (2021), 1 de cada 10 trabajadores muestran informidad
con la CVL que llevan ya que laboran 50 horas o0 mas a la semana en trabajo
remunerado y dos paises de América Latina son los primeros territorios con mayor
jornada de trabajo remunerada. Segun la Organizacién Internacional del Trabajo
(2019), en cuanto a seguridad en el trabajo, capacitacion, forma de contrato,
satisfaccion laboral, América Latina se encuentra en menor equilibrio entre la CVL
y personal del mundo. También hace énfasis en las mas grandes y relevantes
diferencias respecto a las horas que se trabaja y las paupérrimas condiciones de

trabajo de 1,200 millones de trabajadores.

Perl no es ajeno a larealidad y en el 2020 La Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral recibi6 a nivel nacional més de 12 mil denuncias, durante el
confinamiento nacional de las cuales se han presentado quejas e inconformidad
vinculada a la pésima la CVL que existe en el sector publico esto debido a los
cambios radicales de modalidad y la poca seguridad en el trabajo (SUNAFIL, 2020).
Para contrarrestar esto se han implementado estrategias y alternativas para la
Administracién del tiempo, la seguridad laboral, supervision, capacitacion entre
otros con el Unico objetivo el correcto desempefio de los servidores y por ende
lograr un mayor compromiso organizacional por parte de ellos, pero este grado de
compromiso se va a dar cuando las instituciones incrementen o mejores sus

estandares y condiciones de CVL (Servir, 2021).

En la facultad de una universidad estatal perteneciente al distrito de Lima, se
identificd que existe poco énfasis por mejorar la CVL del personal (administrativos
y docentes), ya que al ser una Institucion que pertenece al estado peruano, todas
las propuestas relacionadas a mejorar las condiciones laborales deben ser
aprobadas por los directivos, y por entidades como EIl Ministerio de Economia y
Finanzas, Servir entre otros. En reiteradas ocasiones los trabajadores han
presentado diversas quejas respecto a sus condiciones de trabajo como la falta de
implementos para el correcto desempefio de sus labores, la poca formacion que
reciben en el uso de herramientas informaticas, las diferentes estructuras salariales,
el estancamiento de los ascensos y nombramientos, los cambios de modalidad que

no les permiten desconectarse laboralmente. Todo ello a conllevando a la falta de



compromiso organizacional, ya que no sienten el apoyo de la institucién hacia ellos,
por lo que no consideran necesario comprometerse al maximo con la institucion, ya
gue perciben un desequilibrio entre lo que reciben y lo que se les exige y por ende
ha generado que no se pueda brindar un adecuado servicio a los requerimientos

de los estudiantes y egresados.

Es por ello importante investigar si existe incidencia de la CVL en el
Compromiso Organizacional para conocer el contexto y las circunstancias laborales
del personal de una institucion publica y conocer cual es el grado de compromiso
gue ellos sostienen con la institucién. Asimismo, nos permitira entender cuan
importante son los factores que influyen para alcanzar los estandares que espera
la entidad, reforzando la importancia de promover las buenas practicas laborales
de tal manera que el personal administrativo y docente mantengan mayor
compromiso en sus actividades que realizan y por ende sean competitivos en su

centro laboral.

Por lo expuesto el presente trabajo esta basado en la CVL y el CO de una
facultad de una institucién del sector publico originAndose el siguiente problema de
investigacion: ¢Coémo la calidad de vida laboral incide en el compromiso
organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de Lima?
Para los problemas especificos de esta investigacion se plantea: ¢ COmo El Soporte
institucional para el trabajo, La Seguridad en el trabajo, La Integracion al puesto de
trabajo, La Satisfaccion por el trabajo, El Bienestar logrado a través el trabajo, El
Desarrollo personal y La Administracion del tiempo libre inciden en el compromiso
organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de Lima?

Comenzando por el aspecto tedrico, justificamos el estudio con el fin de
poder exponer aportes tedricos acerca de las relaciones que se dan entre la CVLy
el compromiso organizacional, es por ello importante analizar las diversas teorias y
enfoques relacionados con la cada una de las variables de estudio, de esa manera
se conoceremos la importancia y trascendencia para la sociedad actual, y podra
sera ampliado y confrontado con nuevas investigaciones y posturas sobre el tema.
Viendo la justificacion practica, con los resultados obtenidos los directivos vy jefes

de la facultad de la universidad publica donde se realizara el estudio podran tomar



mejores decisiones acorde al estado situacional en el que se encuentra y podra
disefiar los planes de mejora enfocadas tanto para el personal administrativo y
docente. Y en el aspecto metodoldgico, la investigacion aportara con instrumentos

gue podran ser empleado por otras investigaciones posteriores.

Como objetivo del estudio se planteé determinar la incidencia de la CVL en
el CO del personal de una facultad de una universidad publica de Lima. Y respecto
a los especificos planteamos lo siguiente: Determinar la incidencia de El Soporte
institucional para el trabajo, La Seguridad en el trabajo, La Integracion al puesto de
trabajo, La Satisfaccion por el trabajo, El Bienestar logrado a través el trabajo, El
Desarrollo personal y La Administracion del tiempo libre en el compromiso

organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

Como hipotesis general tenemos: La CVL incide de manera directa y significativa
en el CO del personal de una facultad de una universidad publica de Lima. Y
respecto a las hipoétesis especificas: El Soporte institucional para el trabajo, La
Seguridad en el trabajo, La Integracion al puesto de trabajo, La Satisfaccion por el
trabajo, El Bienestar logrado a través el trabajo, El Desarrollo personal y La
Administracion del tiempo libre inciden de manera directa y significativa en el
compromiso organizacional del personal de una facultad de una universidad publica

de Lima.



Il. MARCO TEORICO

A nivel nacional es importante reconocer estudios vinculados con las
variables de esta investigacion, que permitiran tener una vision general de cémo se
comportan estas variables en escenarios similares con este trabajo. Entre ellas
tenemos el aporte de Castafieda (2022), cuyo propdsito fue detallar la dependencia
entre la CVL y el CO de una institucién perteneciente a la ciudad de Trujillo. Los
datos mas resaltantes obtenidos fueron que el valor de Rho de Spearman calculado
es - 0,474 y el p = 0,008, por lo tanto, como p es < 0,05 se comprueba hay una
relacion entre la CVL y el CO. En conclusion, se identifico que el grado de la CVL
es regular (62%) y el grado de CO es bajo (43%). Asimismo, Narvaez (2021) buscé
explicar la incidencia de la CVL en el CO de los trabajadores de una universidad.
Los datos obtenidos del Chi cuadrado fueron de 31,775 y el valor de significancia
fue 0,000 < 0,05. En conclusién, se evidencia que si existe incidencia de la CVL en

el compromiso organizacional y ambas variables estan relacionadas.

Es importante recalcar el estudio de Cerdn (2020) quien realizé un estudio
en una institucion perteneciente al sector publico y su propésito fue determinar el
vinculo de las variables de CVL y Compromiso organizacional. Los datos mas
resaltantes encontrados fue la correlacion significativa y positiva entre las variables
(r = 0,48). En conclusion, detallo que la CVL tiene una relacién positiva y
significativa con el CO. Segun Rios (2018) quien hizo una investigacion
relacionadas con nuestras variables cuyo fin fue estudiar la correlacion entre la CVL
y el CO de los empleados de una minera. Los resultados que obtuvo mediante el
coeficiente de chi -cuadrado fue de 21.867 y una significancia de 0, 000 < 0, 05.
Por tanto, concluye que si existe una relacion positiva y significativa entre la CVL y

el CO de los empleados de dicha empresa.

Segun Valle (2018), el propésito del estudio realizado fue comprobar si existe
relacién entre la CVL y el CO de los profesores de 02 escuelas estatales en un
distrito de Lima. Los resultados mostraron que los niveles de CVL y compromiso
organizacional fueron generalmente mas bajos en la poblacién estudiada. La
correlacion directa entre las dos variables fue baja (rho=0,292) y significativa a

p<0,05. El estudio concluyé que existia una poca correlacion en la CVL y el



compromiso organizacional en la muestra investigada.

A nivel internacional tenemos investigaciones como el de Pinela y Donawa
(2019) cuyo objetivo es establecer la relevancia de la CVL y la incidencia que existe
con el compromiso organizacional en un contexto universitario. Los datos del
estudio evidenciaron que si existe una semejanza significativa entre las
dimensiones de CVL y las dimensiones del CO. En conclusion, se puede inferir que
las percepciones de los docentes sobre los factores de CVL producen satisfaccion
profesional, esta respuesta tiene un resultado positivo y significativo en el
compromiso organizacional. Polo-Vargas et al. (2017), hizo una investigacion entre
la relacion que existe entre el CO y la CVL. Entre sus principales resultados
encontré que la dimension que mas se asocia a la vida laboral fue el compromiso
emocional. En conjunto, para las organizaciones esto implica que el apego
emocional es mas importante que la lealtad (compromiso normativo) al evaluar la

satisfacciéon con la vida.

Batvandi y Ghazavi (2017) estudiaron existe relacion entre la CVL con el CO
y la satisfaccion laboral. Como resultado se confirmé el vinculo entre la satisfaccion
laboral y los componentes de pago justo, ambiente de trabajo seguro, vida laboral
e integracion social. Entre las dimensiones de los factores de CVL y compromiso
organizacional, hubo relacion significativa entre pago justo y CO. Teniendo un nivel
significativo de 0.05, se evidencio que efectivamente existe una relacion
significativa y positiva de todos los aspectos respecto a la CVL y la satisfaccion
laboral. También es importante mencionar el estudio realizado por Gonzélez y
Monroy (2018) cuyo objetivo fue comprobar el nivel de CVL y el compromiso
afectivo que perciben los colaboradores de una empresa en Caracas, segun su
caracteristicas demograficas y laborales. Los estudios realizados nos permitieron
conocer la CVL del trabajador en un nivel moderado de 3,8, mientras que la otra
variable de compromiso organizacional afectivo fue de 4,2, que se ubicé en el nivel

alto.

Baez-Santana et al.(2019) realizaron una encuesta cuyo proposito fue

estudiar la incidencia del abandono laboral a partir del manejo de variables



psicosociales. Se ajusta, aplica y valida una version de la herramienta con tres
dimensiones: afectiva, persistente y normativa de compromiso organizacional. Una
presentacion basada en variables del modelo conceptual, incluidos los pilares del
constructo y los métodos: Prospectivo, Estratégico y de Sistemas, que explican las

relaciones entre los componentes y sus partes.

Entre las principales teorias y enfoques vinculados con la calidad de vida
laboral tenemos a Maslow (1954), quien formula la Piramide donde clasifica y
jerarquiza las necesidades que requieren satisfacer los humanos, también
menciona que todas las actividades que realizamos tienen el propdsito de satisfacer
diversas necesidades, asimismo existen diversos niveles y prioridades para cada
uno de nuestros deseos. Entre los 5 niveles que propone tenemos las necesidades

bésicas, seguridad, afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion.

Las Necesidades basicas o fisiologicas, hacen referencia a los deseos
esenciales que requerimos las personas. La satisfaccion de esta es importante ya
gue garantiza la supervivencia del individuo es por ello esencial poder acceder a un
trabajo para obtener recursos economicos y por ende poder cubrir los gastos que
requieren estos. En las Necesidades de seguridad, los individuos después de cubrir
con las Necesidades basicas, anhelan el deseo de sentirse seguro y protegido
frente a amenazas y peligro. En ese sentido relacionado con nuestra investigacion
el tener un adecuado trabajo y contar con un contrato laboral formal es la forma de
cubrir dicha necesidad. Las Necesidades sociales o de afiliacion, cuando los niveles
anteriores sean cubiertos en forma parcial o total también surgen otras necesidades

como las necesidades de amistad, entre colegas, pareja o familia.

Relacionando con nuestra investigacion las personas necesitaran trabajar
con el propésito de obtener recursos o recursos econémicos, para ello también
deberan planificar, administrar y organizar su tiempo libre para no descuidar sus
relaciones familiares y sociales con su entorno. Las Necesidades de
reconocimiento, son aquellas que estan enfocadas en un nivel personal mas
avanzado como el respeto, éxito, autorreconocimiento entre otras. Muchas
personas sienten frustracion si estas necesidades no son satisfechas, es por ello

importante sentirse reconocidas e importantes en la institucién donde laboral. Y



para finalizar tenemos el nivel de autorrealizacién, que son los deseos internos
como encontrar el propoésito de nuestra vida, en este nivel nos cuestionamos por
gué existimos y si lo que hacemos es aquello para el cual hemos nacido.
Relacionado la teoria de Maslow con nuestra variable de investigacion
considero que las necesidades de todo trabajador en su centro laboral es cubrir las
necesidades del nivel basico y las de seguridad, ya que estan enfocas a cubrir los
deseos mas relevantes como contar con adecuadas condiciones ambientales para
laborar, tener horarios establecidos para sus comidas, tener los materiales e

implementos necesarios para cumplir sus funciones diarias.

Asimismo, Herzberg (2005) propone la teoria de los 2 factores que es un
enfoque relacionado a la motivacion del trabajo, la cual se divide en factores
higiénicos la cual se refiere a las condiciones fisicas y ambientales que un
colaborador vive en un ambiente de trabajo tales como: salarios, beneficios
sociales, politicas organizacionales, inspeccion del trabajo, ambiente de trabajo,
reglamentos, etc. También considera importante a los factores motivacionales, que
estan relacionados con el puesto, las funciones y obligaciones que nos encargan
en el trabajo. Estos factores incluyen asignacién de responsabilidades, autonomia
para determinar cOmo realizaremos nuestro trabajo, visiones de crecimiento,
desenvolvimiento de destrezas personales, enfoque y apreciacién de las metas
propuestas, opciones de disefio de trabajo (vertical u horizontal). Esta teoria
promueve la satisfaccion del puesto de trabajo y busca eliminar la insatisfaccion de
las condiciones laborales y por ende busca un incrementar el buen

desenvolvimiento de los colaboradores.

La variable calidad de vida laboral (CVL) segun Vilela et al. (2017) se define
como un entendimiento consumado de las condiciones adecuadas en el lugar de
trabajo como el bienestar, la garantia de salud, la seguridad fisica, mental y social,
y las oportunidades de capacitacion para realizar el trabajo de manera segura con
un buen uso de la energia personal. Segun Risla y Ithrees (2018) detallan que la
CVL se refiere a lo favorable o desfavorable de un entorno laboral para los
individuos. Es el adecuado vinculo que existe entre los colaboradores y el ambiente
laboral, se relaciona con mantener una relaciOn cooperativa para resolver

problemas y mejorar el desempefio organizacional y el compromiso de los



empleados. Hernandez - Vicente et al. (2017) sefiala que los elementos mas
distinguidos para medir la CVL en un entorno laboral son la el clima organizacional,
el soporte social, la salud organizacional y el bienestar de los trabajadores. Segun
Klein et al. (2019) la CVL es la exploracion del bienestar emocional y fisico de los
colaboradores en el desenvolvimiento y desempefio de sus funciones para lograr

el bienestar del trabajador y la eficiencia organizacional.

Respecto a los antecedentes de la CVL segun (Peiro y Prieto, 1996),
tenemos El puesto de trabajo, se refiere a como se organiza el trabajo y este tiene
un rol muy importante en el concepto de trabajo. Como segundo antecedente de la
CVL esta La tecnologia, que son los medios informaticos utilizados en los sistemas
laborales y especificamente en el lugar de trabajo, que influye en el disefio y otros
factores del trabajo. El tercer antecedente es El personal, que es la recopilacion de
personas, las -calificaciones, competencias, habilidades que contribuyen al
compromiso organizacional. El cuarto antecedente son los Estilos de supervision y
direccion, que concreta planes, asignando metas y asignando tareas, coordinando
la ejecucion, tomando decisiones, controlando el acatamiento de las actividades,
tareas y funciones de cada miembro del sistema de trabajo y evaluando el
desempeiio. Y para culminar tenemos al antecedente de la Politica y practica
gerencial, que es el modo como se regula y organiza a las personas como la
seleccion y la promocidn, siendo un aspecto relevante en el sistema de trabajo de

la institucion.

Los factores que perturban la CVL son los factores personales, como el
equilibrio entre el trabajo y la familia, el crecimiento laboral y profesional, la
comodidad en el lugar de trabajo, la motivacion laboral, y la satisfaccion y de los
trabajadores. También tenemos el factor ambiente de trabajo, que se refiere a los
peligros que se encuentran en el ambiente de trabajo. Asimismo, tenemos los
factores laborales y organizacionales, referidos a todas aquellas caracteristicas
relacionadas con el contenido del trabajo, la organizacion y ejecucién de las
actividades. Finalmente, esta el factor del entorno social laboral: incluye las
relaciones, la retroalimentacion, el reconocimiento y el apoyo organizacional entre

los compafieros.



Para poder dimensionar la variable CVL consideramos como autor base a
Gonzalez-Baltazar et al. (2010), quien propone siete dimensiones entre ellas
tenemos el de Soporte institucional, que se puede definir como los elementos de
trabajo que una institucion brinda a sus colaboradores para que puedan realizar
adecuadamente sus actividades. Segun (Pefarrieta-de Cordova et al., 2014)
considera esta dimensibn como el apoyo que una institucion brinda a sus
empleados o trabajadores, lo que conducira a la orientacién laboral. Asimismo,
(Cerrén, 2020) define como la facilidad de seguimiento, evaluacion del desempefio,
soporte avanzado y participacion en actividades relacionadas con el apoyo a los

colaboradores.

La segunda dimensién es la Seguridad en el trabajo; segun Gonzalez-
Baltazar et al. (2010), esta relacionado con su satisfaccion con los procesos de
trabajo, ingresos o salario, y la calidad y cantidad de insumos y capacitacion para
trabajar de manera efectiva. Segun (Pefiarrieta de Cordova et al., 2014) es priorizar
la proteccion de cada empleado para minimizar su riesgo de cualquier
inconveniente en el desarrollo de su trabajo. Se debe tener en cuenta que los
empleados realizan el trabajo bajo la supervision de sus superiores bajo las
condiciones que les imponen, y sin esta garantia el trabajo se puede realizar con
seguridad sin encontrar riesgos imprevistos (Pefarrieta de Cérdova et al., 2014).
Esta dimension abarca aspectos como la planificacion del debido proceso, el
cumplimiento de las indemnizaciones y el referente a los derechos de los
colaboradores, y la actualizacion continua de sus funciones e innovaciones (Cerén,
2020).

Como tercera dimension segun Gonzalez-Baltazar et al. (2010) tenemos a la
Integracion al puesto de trabajo; que es el acoplamiento del empleado a la
organizacion o la institucién en las funciones que realiza. Otra definicién segun
Parra y Gallego (2018) esta dimension se da siempre que exista una relacion,
incluido el sentido de pertenencia, estar motivado y desarrollarse en el centro de
trabajo adecuado. Ademas, se incluyen aspectos del trabajador referidas a ser
independiente e incentivar a participar activamente en el desarrollo de la institucion

organizacion (Cerén, 2020).
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En cuarta dimensién esta la Satisfaccion por el trabajo; es la vision general
del colaborador con las funciones que realiza en su ambiente laboral. Segun
Gonzalez-Baltazar et al. (2010). La satisfaccion en el trabajo es el objetivo
primordial de todo trabajador, por lo que los psicélogos la consideran importante a
la hora de afrontar el trabajo y organizar las actividades. La importancia de mostrar
interés por entender por qué una persona esta satisfecha o insatisfecha en el
trabajo (Pefarrieta-de Cérdova et al., 2014). Esta dimension se encuentra vinculada
con la motivacion que desarrolla el colaborador por los aspectos antes

mencionados (Ceron, 2020).

En quinta dimension, esta el Bienestar logrado a través del trabajo, este es
un aspecto psicologico que se enfoca en el bienestar para las necesidades
centradas en el estilo de vida, abarca el disfrute de las bienes materiales adquiridas
a través de las actividades laborales, segun Gonzalez-Baltazar et al. (2010).
Ademas, se pueden afiadir aspectos como el hogar, la comodidad y el confort. Sin
embargo, enfatizan la salud mental y fisica. (Ceron, 2020).

En sexta dimension esta el Desarrollo personal del trabajador; que es el
perfilamiento de las habilidades y destrezas de los trabajadores mediante las
labores que realiza y estan valorados en satisfaccion, evaluacion de capacidades y
estabilidad, segun Gonzalez-Baltazar et al. (2010). También se le conoce como
superacion personal, crecimiento personal, logro del cambio personal o desarrollo
de la accibn humana que posibilite que todos cambien adoptando nuevos
conceptos o formas de pensar (creencias), dando como resultado nuevos
comportamientos, modificando sus actitudes y optimizando su CVL (Pefarrieta-de
Cérdova et al.,, 2014). Esta dimension esta relacionada con las metas que los
colaboradores logran a través de la organizacion. Logro de metas previamente
delineadas, logro de metas, mejora de carrera, promocion, avance en el estatus

social y desarrollo personal en el sentido de autorrealizacion (Cerén, 2020).

Y para culminar tenemos a la dimension Administracion del tiempo libre;
describe el tiempo libre de los colaboradores para realizar actividades personales

en horarios no laborales, segun Gonzalez-Baltazar et al. (2010). Se define la forma
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como disfruta de otras actividades fuera del horario laboral, como las reuniones
sociales y familiares (Pefarrieta-de Cordova et al., 2014). Se refiere a como y de
gué manera un colaborador distribuye su espacio de tiempo no laboral dentro o
fuera de la organizacién. En este sentido, incluye expresiones como tiempo libre,
espacio de convivencia familiar, espacio de disfrute personal, etc. Esto conllevara
un equilibrio en lo personal y laboral y mejorara su desempefio dentro de la

organizacion (Ceron, 2020).

Los autores (Gonzélez-Baltazar et al., 2010), proponen un instrumento
llamado CVT- Gohisalo compuesto por las siete dimensiones descritas en 74
reactivos. Sin embargo al ser un poco engorroso por el nimero excesivo de items
los autores Moreno et al. (2018) realizan una versibn mas corta del instrumento
CVT-GOHISALO vy elaboran un instrumento compuesto por 31 reactivos con las

mismas dimensiones y lo denominan CVT-Gohisalo (version breve).

Entre las principales teorias relacionadas al Compromiso organizacional
tenemos los enfoques conocidos como unidimensional y multidimensional. El
enfoque tedrico Unidimensional Steers (1982) citado por Robbins y Coulter (2010)
Se basa en la actitud de compromiso, ejemplificado primero por las ideas y
creencias relacionadas con la asuncion del trabajador de su vinculacion con la
organizacion, este principio esta intimamente relacionado con la identificacion del
trabajador con su organizacion, para lograrlo es necesario entender la organizacion

abogar y defender la misién, visidén, metas y valores.

Para el caso del enfoque tedrico multidimensional propuesto por O’Reilly y
Chatman (1986) EI compromiso y la identificacion con una organizacion tiene una
base psicolégica muy profunda y arraigada, como lo demuestran los diversos
comportamientos que muestran los empleados para lograr una aceptacion, no
necesariamente de tipo material, ya que se valora mas la estimulacion afectiva.
Diversos investigadores en el tema entienden la importancia de desarrollar
actitudes positivas o negativas dentro de una organizacion, los factores que
contribuyen a las actitudes negativas de los trabajadores hacia sus organizaciones
estan relacionados con la desercion, el ausentismo, la rotacion, el despido, el poco

reconocimiento laboral y los bajos niveles de Productividad, Palacios. (2016).
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Otra de las teorias del compromiso organizaciéon segun Becker (1960) se
sustenta desde tres teorias desde la perspectiva de intercambio social, perspectiva
de atribucion y perspectiva psicoldgica. Desde la perspectiva de intercambio social
define el compromiso es el vinculo que un individuo construye con su organizacion,
resultado de pequeiias inversiones a lo largo del tiempo. Esto supone que los
colaboradores han acumulado grandes inversiones en la organizacion que no
quieren perder, sin embargo, su nivel de compromiso disminuye si perciben que el
costo de permanecer en ella es alto. Desde la perspectiva de atribucién Reichers
(1985) define el compromiso como una obligacion que adquiere un individuo como
resultado de la realizacion de algun acto voluntario, explicito e irrevocable.
Finalmente, la perspectiva psicoldgica Mathieu y Zajac (1990) asumen un
compromiso que se apoya en la comunicacién del empleado con la organizacién
porque la persona espera una recompensa psicolégica, como el reconocimiento en
su grupo de trabajo, de manera que le haga sentir: su trabajo vale la pena, su

empresa lo reconoce.

En cuanto a la variable Compromiso Organizacional, segun (Meyer & Allen,
1997) es definido como un estado psicolégico que identifica el vinculo del trabajador
con la organizacion y repercute en su decision de permanecer o abandonarla es
definido como la preocupacion del empleado por la empresa y viceversa. Para
(Coronado-Guzman et al., 2020), Puede entenderse como el grado o grado de
identificacion de los empleados con la organizacion en la que trabajan,
especialmente con sus principios, metas y objetivos, y en el fondo existe una
estrecha relacion entre la retencion y el deseo de permanecer en ella. EIl autor
Psicore (2017) menciona que es un foco en los insumos humanos de la empresa,
y es reciproco, los usuarios internos se identifican con el valor de la empresa y
quieren seguir involucrandose decididamente en é€l, expresan en sus
comunicaciones lo que los trabajadores y la empresa quieren lograr. Al respecto
también aporta Alipour y Kamaee (2015) quien nos dice que el CO es el nivel
relativo en que el colaborador se va identificar con dicha organizacién y participa
proactivamente en las actividades de la institucion. Como vemos este autor no
menciona sobre un apego emocional, solo nos dice que un colaborador

comprometido, trabajara mas para cumplir con los objetivos organizacionales.

13



Para dimensionar la variable Compromiso organizacional tomaremos como
autor base a (Allen & Meyer, 1990) quienes en sus estudios cuentan con 3
dimensiones: Dimension Compromiso Afectivo, que son sentimientos positivos y de
pertenencia a la empresa. Para este compromiso, debemos entenderlo en términos
de los principios que comparte con la organizacion, es decir, el respaldo a su mision,
vision, valores y metas estratégicas, sin embargo, esta es solo la primera parte
luego de que debe promover el relacionamiento con la organizacién, segun
Betanzos y Paz (2017). Es cuando un empleado desarrolla una conexién emocional
con la empresa, ya que ésta cumple con sus demandas y expectativas, que lo lleva

a indagar en la tranquilidad de la empresa (Littlewood & Uribe, 2018).

El deber moral e identificacion con las normas de la organizacion se analizan
a través de la segunda Dimensién Compromiso Normativo, segun (Allen & Meyer,
1990). Para este compromiso el buen desarrollo de toda organizacion se basa en
un conjunto de normas Yy reglas, desde la convivencia hasta el desempefio, que
definen las funciones exactas que debe realizar cada colaborador, lo que implica
también un sistema de reconocimiento y sanciones en caso de no hacerlo
correctamente. camino, segun Meyer y Allen (1993). Las organizaciones mas
tradicionales y estatutarias limitan el desarrollo de su gente, creando un ambiente
laboral toxico donde los colaboradores se limitan a cumplir con sus
responsabilidades y aceptar las situaciones que se presentan, segun Gokyer
(2018). Littlewood y Uribe (2018) muestra que es un sentido de responsabilidad
para los empleados permanecer en la empresa. Por otro lado, los empleados toman
acciones gue son beneficiosas para la organizacion, independientemente de si ese

comportamiento es evaluado o recompensado.

La necesidad de permanecer en la organizacion, se analizan a través de la
tercera Dimension de Continuidad segun Meyer y Allen (1990). Aqui, se basa en la
creencia o grado de creencia del empleado en el tiempo que pasa en la
organizacion que la persona entiende que para lograrlo, es necesario involucrar
aspectos relacionados con el trabajo enfocado, el esfuerzo a largo plazo y el tiempo
adecuado de desarrollo dentro de la organizacion. la organizacion, segun Meyer y

Allen (1993). Esta dimensién implica un andlisis del miedo a perder el trabajo y las
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dificultades que uno tiene que atravesar para buscar otro trabajo, segun (Basilius &
Agnes, 2018). De acuerdo con Littlewood y Uribe (2018) se cree que el afecto del
colaborador por la empresa es brindarle beneficios econdmicos y que su objetivo
individual no es aportar al desarrollo de la institucién, sino permanecer en la en ella.
Como se mencion6 anteriormente, un compromiso de continuidad es una situacion
en la que un colaborador desea persistir en la empresa, o por los beneficios

brindados, no por el crecimiento de la empresa.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién

Es béasica, segun Sanchez et. al (2018), aporta informacién empirica que ha sido
recopilada y aporta informacion sobre aspectos tedricos. Los autores siguen el
desarrollo de la teoria para ampliar y refinar la estructura tedrica. A menudo, los
autores introducen, apoyan 0 proponen nuevas teorias, o pueden criticar teorias

anteriores.

3.1.1. Disefio de investigacion

Se uso el disefio no experimental y de corte transversal, segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) no busca alterar o modificar el comportamiento de las
variables, sino, por el contrario, observarlas de manera directa y las variables seran
medidas en un Unico momento de espacio y tiempo. La investigacion realizada
corresponde a una correlacional causal, buscando una dependencia entre las
variables y conocer la incidencia de las mismas.

El enfoque cuantitativo evalta las variables desde un punto de vista estadistico,
para ello se levanta informacion con instrumentos que tienen validez y confiabilidad,
la informacion obtenida es tabulada, ordenada y procesada para detallar la
veracidad o falsedad de las hipoétesis de trabajo Hernandez-Sampieri y Mendoza,
(2018). ElI método es hipotético deductivo, segun Bernal (2016), comienza por
confirmar una hipotesis y trata de refutarla, deduciendo de ella las conclusiones,
con las cuales se confronta la realidad.

El esquema del disefio correlacional causal se grafica de la siguiente manera:

Figural

Disefio de investigacion

RZ

Dénde:
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M: Muestra 70 trabajadores (Personal docente y administrativo)
Ox: Calidad de vida laboral
Oy: Compromiso organizacional

R2: Relacion— Causalidad

3.2. Variables y operacionalizacion

Una variable segun Hernandez-Sampieri y Mendoza, (2018), es una
propiedad que puede fluctuar, cuyo cambio es probable que se mida u observe, y
la transicion de variables teoricas a indicadores y elementos empiricos verificables

y medibles o equivalentes se denomina operacionalizacion.

Definicion conceptual
La Calidad de vida laboral (CVL) segun Gonzalez-Baltazar et al., (2010), es
un constructo con mdltiples dimensiones, ya que el trabajador ve cubiertas las

siguientes necesidades personales a través del empleo y en su propia percepcion.

El Compromiso organizacional (CO) segun Meyer y Allen, (1997), es un
estado psicolégico que determina la conexién del trabajador con la institucién en
particular, sus metas y aspiraciones e influye en el anhelo de permanecer o dejar

la organizacion.

Definicién operacional

La variable CVL, segun Gonzalez-Baltazar et al., (2010), proponen un
instrumento llamado CVT- Gohisalo compuesto por 07 dimensiones las cuales
contienen 74 items, sin embargo, esto al ser un poco extensivo y arduo al momento
de realizar las encuestas los autores Moreno et al. (2018) proponen el CVT-
Gohisalo (version breve) operacionalmente cuenta con 07 dimensiones y 31 items.

La variable CO, operacionalmente cuenta con 3 dimensiones, estos estan

compuesto por 09 indicadores y 18 items (Meyer & Allen, 1997).
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Indicadores
Segun Baena (2017), menciona que los indicadores son unidades de medicion,
gue representan la dimension mas pequefa de una variable y estdn compuestos

por elementos especificos que representan la realidad percibida.

Escala de medicion
La escala de medicién utilizada para la (CVL) y el (CO), se trabaj6 con la

herramienta de medicion la escala de Likert: “muy de acuerdo=5", “de acuerdo=4",

“ni de acuerdo ni en desacuerdo=3", “en desacuerdo=2", “muy en desacuerdo=1".

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Baena (2017), defini6 que es conglomerado de individuos, que tienen
similares peculiaridades y que conforma el total de unidades de andlisis, la
poblacion del estuvo conformada por 80 trabajadores (personal administrativo y

docentes), tanto varones como mujeres de una facultad de una universidad publica.

Criterios de inclusion
Se incluyeron a todos los catedraticos hombrados, personal administrativo

nombrado y bajo la modalidad CAS, activos hasta el mayo del 2022.

Criterios de exclusion
Fueron retirados del estudio aquellos docentes que estan en condicion de
contratados temporales ya que el mes de mayo culminaban su vinculo laboral con

la universidad.

3.3.2. Muestra

Para Otzen y Manterola (2017) representa la garantia que todos los
elementos que construyen parte de una poblacion cuentan con la semejante
probabilidad de ser incluidos en la muestra. La muestra estuvo conformada por 70

trabajadores.
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3.3.3. Muestreo

Hernandez - Sampieri, y Mendoza (2018), menciona que el muestreo no
probabilistico intencional puede ser clasificado bajo los criterios de inclusion y
exclusién basados en el propdsito, interés o conveniencia de los autores. Teniendo
en cuenta la forma de eleccién de la muestra, se us6é un muestreo no probabilistico

para la encuesta por conveniencia y proposito.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Segun Séanchez et. al (2018), técnica es el medio que permite a los
investigadores recopilar datos de una situacion real basado en su intencion de
estudio. Y consideramos que la técnica mas apropiada y la que mas se acomoda a
nuestra investigacion es la encuesta, de la misma forma, se trabajara con un
cuestionario de preguntas para cada variable, cuyos items responden de manera
directa y ordenada a todo un proceso de operacionalizacion de cada una de las
variables, a través del cual se pudo establecer un orden secuencial donde las

variables, invenciones, indicadores y reactivos se encontraban entrelazados.

Para analizar la variable CVL, se us6 un instrumento CVT-Gohisalo (version
breve) de Moreno et al.(2018), el instrumento fue de escala ordinal, fue disefiado
para aplicarse en 15 minutos, tiempo promedio, la calificacion se basa en una
escala de respuestas ordinal tipo Likert: “muy de acuerdo=5", “de acuerdo=4", “ni
de acuerdo ni en desacuerdo=3", “en desacuerdo=2", “muy en desacuerdo=1",
presenta 7 dimensiones, 31 items.

Respecto a la segunda variable denominada Compromiso organizacional, se
utilizoé el instrumento propuesto por el autor Meyer y Allen (1997), el instrumento fue
de escala ordinal, fue disefiado para aplicarse en 10 minutos, tiempo promedio, la
calificacion se basa en una escala de respuestas ordinal tipo Likert: “muy de
acuerdo=5", “de acuerdo=4", “ni de acuerdo ni en desacuerdo=3", “en
desacuerdo=2", “muy en desacuerdo=1", presenta 3 dimensiones, 6 indicadores y

18 items.

Considerando que el instrumento respecto a CVL tiene una reciente

adaptacion de Moreno et al.(2018) se consider6 que ya no requiere de una
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validacién, sin embargo respecto al instrumento de Compromiso organizacional si
fue contextualizado a la realidad de la Institucion y paso por un procedimiento de
validez, esto se logré gracias a la valoracion Expertos, donde se consultd a
personas entendidas sobre la temética, para comprobar si cada uno de los items
cumplia los criterios necesarios. Siendo los validadores el Mg. Jaramillo Ostos
Dennis Fernando, Mg. Raul Eleazar Arias Sanchez y Mg. Pallarco Tovar Hubber

Humberto.

Para medir la confiabilidad del instrumento correspondiente CVL segun
Moreno et al.(2018), el cuestionario fue de respuestas nominal politdmica, para ello
el autor utilizo el coeficiente Alfa Cronbach teniendo como resultando 0,911 de
confiabilidad, en consecuencia se concluye que es posible usar el CVT-GOHISALO
para nuestro fin de investigacion en esta institucion.. Para medir la confiabilidad del
instrumento correspondiente al Compromiso organizacional la escala con las que
conto el cuestionario son de respuestas nominal politdmica, para ello se utilizo el
Alfa Cronbach obteniendo como resultando 0,85 de confiabilidad considerado como
muy alta. Para obtener este resultado se realizé una encuesta piloto a 15

trabajadores y los datos fueron analizados y procesados mediante Excel 2019.

3.5. Procedimientos

Durante el progreso de la investigacion se analiz¢ la literatura existente sobre
las temaéticas de estudio, esto implica antecedentes textos y articulos de
investigacién. Antes de iniciar el estudio, emitimos un documento formal de
presentacion otorgada por la UCV, donde detallamos el objetivo del estudio y
explicando la confidencialidad del cuestionario, también solicitamos que nos
proporcionen las facilidades para realizar la investigacion.
Debido a la continuidad del estado de emergencia, la recopilacion de datos
mediante encuestas se realizO6 de manera virtual, para ello empleamos
herramientas informaticas como los formularios de Google que nos permitié obtener
la informacién requerida a partir de sus diferentes puntos de vista. Culminada la
recoleccion de la informacion se procesaran mediante el programa SPSS V.26 y el
MS Excel 2019, para obtener un andlisis que admita generar conclusiones de la

investigacion.
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3.6. Método de analisis de datos

Para desarrollar la tesis se utilizo la estadistica como instrumento de analisis
de datos, se us6 los softwares SPSS V.26 y el MS Excel 2019. Con el objetivo de
describir resultados se utilizaran tablas de frecuencia, tablas cruzadas y grafico de
barras. La prueba estadistica para verificar las hipétesis de estudio fue mediante

regresion logistica ordinal y el coeficiente de prueba propuesto por Nagelkerke.

3.7. Aspectos éticos

Considerando los altos estandares de exigencia académica, propuesta por
la UCV, la tesis cumplirda con los lineamientos de elaboracion de informes
académicos mencionados en la Guia de tesis, en el caso de citas y referencias, el
respeto al consentimiento informado con relacion a los participantes de lalb

investigacién y por ultimo la redaccion del estilo segun APA séptima edicion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos
Tabla 1

Niveles de la variable CVL y sus dimensiones (parte 1).

Dimension 01; Dimensioén 02:

Dimension 03:
Integracion al

Variable 1: Soporte Seguridad en el

Niveles institﬁcional ) trabajo puesto de
trabajo

f % f % f % f %
Baja 0 0,0% 0 0,0% 14 20,0% 6 8,6%
Media 35 50,0% 33 47,1% 34 48,6% 22 31,4%
Alta 35 50,0% 37 52,9% 22 31,4% 42 60,0%
Total 70 100,0% 70 100,0% 70 100,0% 70 100,0%
Tabla 2

Niveles de la variable CVL y sus dimensiones (parte 2).

Dimension 05: Dimension 06:

Dimensioén 04:

. o, Bienestar Desatrrollo
Satisfaccion por

Dimension 07:
Administracion

Niveles el trabajo Iogéz??r:bt;?c:/es pt? ;Sb%?:(ljgfl del tiempo libre
f % f % f % f %
Bajo 12 17,1% 0 0,0% 0 0,0% 4 5,7%
Medio 21 30,0% 12 17,1% 20 28,6% 16 22,9%
Alto 37 52,9% 58 82,9% 50 71,4% 50 71,4%
Total 70 100,0% 70 100,0% 70 100,0% 70 100,0%
Figura 2

Distribucién de porcentual de la variable CVL y sus dimensiones

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Variable 1: Calidad de Vida Laboral

82.9%
60.0%
50.0% 50.0% 47 120 18.6% 52.9%
31.4% 31.4% 30.0%
20.0°% 17.1% 17.1%
8.6%
0.0% 0.0% 0.0%
Variable 1:  Dimensién 1: Dimensiéon 2: Dimensioén 3:  Dimensién 4:  Dimension 5:
Calidad de Soporte  Seguridad en el Integracion al ~ Satisfaccion Bienestar
Vida Laboral institucional trabajo puesto de por el trabajo logrado a
trabajo través del
trabajo

Bajo mMedio " Alto

71.4% 71.4%

28.6%
22.9%

— 5.7%
.0%

Dimension 6: Dimension 7:
Desarrollo  Administracion

personal del del tiempo libre
trabajador
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Respecto a los resultados obtenidos en la figura 2 de la variable CVL el (50%), asi
como sus dimensiones: Soporte institucional (52.9%), Integracién al puesto de
trabajo (60%) y Satisfaccion por el trabajo (52.9%) presentan valores similares al
50%, mientras que en las dimensiones: Bienestar logrado a través del trabajo
(82.9%), Desarrollo personal del trabajador (71.4%) y Administracion del tiempo
libre (71.4%) presentan cifras superiores al 70% y en la dimension seguridad en el
trabajo presenta un valor de (31.4%) con respecto a los encuestados en el nivel
alto. Luego, en el nivel medio, la variable (50%) y sus dimensiones Soporte
institucional (47.1%) y Seguridad en el trabajo (48.6%) presentan valores similares
al 50%, y por lo contrario, Integracion al puesto de trabajo (31.4%), Satisfaccion por
el trabajo (30.0%), Desarrollo personal del trabajador (28.6%) presentan valores
similares al 50% y en las dimensiones Administracion del tiempo libre (22.9%) y
Bienestar logrado a través del trabajo (17.1%) representan valores minimos.
Finalmente, en el nivel bajo las dimensiones Seguridad en el trabajo (20.0%) y
Satisfaccién por el trabajo (17.1%) presentan valores similares al 20%, en las
dimensiones Integracion al puesto de trabajo (8.6%) y Administracién del tiempo
libre (5.7%) representan valores aproximados al 6%, mientras que la variable,
dimensién Soporte institucional, Bienestar logrado a través del trabajo y Desarrollo

personal del trabajador se obtuvo 0.0% en los resultados de la respectiva grafica.

Tabla 3

Niveles de la variable CO y sus dimensiones

Variable 2: Dimensioén 01: Dimension 02: Dimension 03:
Niveles Comprorr_]iso Comprqmiso Compr_omiso Compror_niso
organizacional afectivo continuo normativo
f % f % f % f %
Bajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Medio 63 90,0% 68 97,1% 57 81,4% 49 70,0%
Alto 7 10,0% 2 2,9% 13 18,6% 21 30,0%
Total 70 100,0% 70 100,0% 70 100,0% 70 100,0%
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Figura 3
Distribucion de porcentual de la variable CO y sus dimensiones

Variable 2: Compromiso organizacional
97.1%
100.0% 90.0% -
90.0% 81.4%
80.0% 70.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0% 30.0%
30.0% 18.6%
20.0% 10.0%
10.0% 2.9%
0.0%
Variable 2: Dimension 1: Dimension 2: Dimension 3:
Compromiso Compromiso afectivo Compromiso continuo Compromiso normativo
organizacional
Bajo " Medio ®Alto

Se refleja que en el nivel alto la variable Compromiso Organizacional obtuvo un
valor del (10%), la dimensién Compromiso afectivo muestra un valor del (2.9%), la
dimension compromiso continuo muestra un valor del (18.6%) y en la dimensién
compromiso normativo muestra un valor del (30%). Luego, en el nivel medio, la
variable obtuvo un valor del (90%), la dimensiébn compromiso afectivo muestra un
valor del (97.1%), la dimension compromiso continuo obtuvo un valor del (81.4%) y
la dimension compromiso normativo muestra un valor del (70%). Para finalizar en
el nivel bajo tanto la variable como sus dimensiones consiguieron un valor de 0.0%

en los resultados de la respectiva gréfica.

Tabla 4
Tabla cruzada sobre la CVL Yy el CO

Compromiso organizacional

(Agrupada)

Bajo Medio Alto Total
Calidad de Baja Recuento 0 0 0 0
Vida % del total 0,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
ALaboraéI Media Recuento 0 35 0 35
(Agrupada) %deltotal  0,0% 50,0 % 00% 500 %
Alta Recuento 0 28 7 35
% del total 0,0 % 40,0 % 10,0 % 50,0 %
Total Recuento 0 63 7 70

% del total 0,0 % 90,0 % 10,0 % 100,0%
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En la tabla 4 se observé que de los 70 encuestados que representan el 100%, el
0% evidencia una CVL en el nivel malo, el 50 % en el nivel regular y el otro 50% en
el nivel bueno, de la misma forma respecto a la otra variable el 0% muestra
compromiso organizacional en el nivel bajo, 90% en el nivel de medio y el 10 % en
el nivel alto, finalmente el 0% de ellos manifestaron que cuando la CVL es malo, el
CO se encuentra en el nivel bajo, el 50% indicé que cuando es regular, alcanza un

nivel de medio y el 10% manifest6 que al ser la CVL alta, el CO también es alto.

4.2. Resultados inferenciales

Se efectud los andlisis inferenciales considerando que de acuerdo al cuestionario
aplicado finalmente se obtuvieron variables y dimensiones en escala ordinal (“bajo”,
“‘medio”, y “alto”). De esta manera se aplicé la técnica de la regresion ordinal, con
la cual finalmente se supo si fue propicio rechazar la Ho de no existencia de
incidencia significativa. Para realizacion de dicha técnica estadistica se aplicé una

confiabilidad del 95%, o un margen de error de 0,05.

Evaluacion de la prueba de la hipotesis general:

Ho: La calidad de vida laboral no incide en el CO del personal de una facultad de
una universidad publica de Lima.

H1: La calidad de vida laboral si incide en el CO del personal de una facultad de

una universidad publica de Lima.

Tabla 5
Determinacién de ajuste y Pseudo R? para la hipétesis general
Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Cox y Snell 0,139

verosimilitud -2 cuadrado

.SOIO . 14,069 Nagelkerke 0,291
interseccion

Final 3,586 10,483 1 0,001 McFadden 0,230

Segun el reporte del programa y los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x? = 10,483 y p-valor = 0,001 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05
significa rechazo de la Ho, los datos para la variable no son independientes,

significa que una variable depende de otra. Respecto a los resultados encontrados
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en la prueba Pseudo R-cuadrado, indica la dependencia porcentual de la CVL en
el CO. Respecto a los resultados encontrados en la prueba Pseudo R?, para el
indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del CO se debe al 29,1% de la CVL

del personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 6
Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de las variables
Intervalo de
confianza al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacion Error  Wald gl Sig. inferior  superior
Umbral [CO=2] 1,386 0,423 10,762 1 0,001 0,558 2,215
Ubicacion [CVL =2] -20,979 0,000 . 1 . -20,979 -20,979

[CVL =3] 0?2 . . 0
Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La variabilidad del compromiso organizacional, se debe al 29,1% de la calidad de
vida laboral del personal de una facultad de una universidad publica de Lima, siendo
significativo (p-valor < 0.05).

Evaluacion de la prueba de hipotesis especifica N°1.:

Ho: EIl soporte institucional para el trabajo no incide en el compromiso
organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de Lima.
H1: El soporte institucional para el trabajo si incide en el compromiso organizacional
del personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 7

Determinacion de ajuste y Pseudo R? de la Hipétesis 1

Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Coxy Snell 0,128

verosimilitud -2 cuadrado

.SO|° . 13,217 Nagelkerke 0,269
interseccion

Final 3,599 9,618 1 0,002 McFadden 0,211

Segun el reporte del programa y los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x? = 9,618 y p-valor = 0,002 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05
significa rechazo de la Ho, los datos para variable no son independientes, implica
la dependencia de una variable sobre la otra. Respecto a los resultados

26



encontrados en la prueba Pseudo R?, indica la dependencia porcentual de soporte
institucional para el trabajo en el CO. Con respecto al indice de Nagelkerke, se tiene
a la variabilidad del CO se debe al 26,9% del soporte institucional para el trabajo

del personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 8
Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de soporte institucional

para el trabajo en el compromiso organizacional

Estima Desuv. Wald gl Sig. Intervalo de
cion Error confianza al 95%
Limite Limite
inferior  superior
Umbral [CO_BAR 1,455 0,420 12,020 1 0,001 0,633 2,278
= 2]
Ubicacion [SI_BAR= -20,910 0,000 . 1 . - -20,910
2] 20,910
[SI_BAR= 0?2 . . 0 . .

3]
Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Evaluacion de la prueba de hipotesis especifica N°2:

Ho: La seguridad en el trabajo no incide en el CO del personal de una facultad de
una universidad publica de Lima.

H1: La seguridad en el trabajo el trabajo si incide en el CO del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 9

Determinacion de ajuste y Pseudo R? de la hipétesis 2

Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Logaritmo de la Chi- .
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig. Coxy Snell 0,091
.SOIO . 12,485 Nagelkerke 0,191
interseccion
Final 5,778 6,717 2 0,035 McFadden 0,148

Segun el reporte del programa y los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x2 = 6,717 y p-valor = 0,035 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05
significa rechazo de la Ho, los datos de la variable no son independientes, significa
gue una variable depende de otra. Respecto a los resultados encontrados en la
prueba Pseudo R?, indica la dependencia porcentual de seguridad en el trabajo en
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el CO. Con respecto al indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del CO se
debe al 19,1% de la seguridad en el trabajo del personal de una facultad de una
universidad publica de Lima.

Tabla 10
Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de seguridad en el

trabajo en el compromiso organizacional

Estimacion Desv. Wald gl Sig. Intervalo de

Error confianza al 95%

Limite Limite
inferior superior
Umbral [CO_BAR = 1,224 0,509 5,786 1 0,016 0,227 2,221

2]

Ubicacién [ST_BAR=1] -20,142 0,000 . 1 . -20,142 -20,142
[ST_BAR=2] -1,549 0,889 3,036 1 0,081 -3,291 0,193
[ST_BAR=3] 02 . . 0 . . .

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Evaluacion de la prueba de hipotesis especifica N°3:

Ho: La integracion al puesto de trabajo no incide en el CO del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

H1: La integracion al puesto de trabajo si incide en el CO del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 11

Determinacion de ajuste y Pseudo R? de la hipétesis 3

Informacién de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Coxy Snell 0,104

verosimilitud -2 cuadrado

.SOIO . 11,201 Nagelkerke 0,217
interseccion

Final 3,626 7,664 2 0,022 McFadden 0,168

Segun el reporte del programay los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x? = 7,664 y p-valor = 0,022 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05
significa rechazo de la Ho, los datos para la variable no son independientes,
significa que una variable depende de otra. Respecto a los resultados encontrados
en la prueba Pseudo R?, indica la dependencia porcentual de integracion al puesto

de trabajo en el CO. Con respecto al indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad
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del CO se debe al 21,7% de la integracion al puesto de trabajo del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 12
Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de integracién al puesto

de trabajo en el compromiso organizacional

Estimacion Desv. Wald gl Sig. Intervalo de confianza al
Error 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [CO_BAR = 1,609 414 15,110 1 0,000 0,798 2,421
2]
Ubicacion [IPT_BAR=1] -18,756 ,000 . 1 . -18,756 -18,756
[IPT_BAR=2] -18,756 5637,186 0,000 1 0,997 - 11029,925
11067,437
[[PT_BAR=3] 02 . . 0

Funcioén de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Evaluacion de la prueba de hipotesis especifica N°4:

Ho: La satisfaccion por el trabajo no incide en el CO del personal de una facultad
de una universidad publica de Lima.

H1: La satisfaccion por el trabajo si incide en el CO del personal de una facultad de

una universidad publica de Lima.

Tabla 13
Determinacion de ajuste y Pseudo R? de la hip6tesis 4
Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Modelo Logaritmo dela Chi- gl Sig. Cox y Snell 0,128

verosimilitud -2 cuadrado

.SOIO L 13,217 Nagelkerke 0,269
interseccion

Final 3,599 9,618 2 0,008 McFadden 0,211

Segun el reporte del programa y los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x? = 9,618 y p-valor = 0,008 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05
significa rechazo de la Ho, los datos de la variable no son independientes, significa
que una variable depende de otra. Respecto a los resultados encontrados en la
prueba Pseudo R?, indica la dependencia porcentual de satisfaccion por el trabajo

en el CO. Con respecto al indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del CO
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se debe al 26,9% de la satisfaccion por el trabajo del personal de una facultad de

una universidad publica de Lima.

Tabla 14
Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de satisfaccion por el

trabajo en el compromiso organizacional

Estimacion Desv. Wald gl Sig. Intervalo de confianza
Error al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [CO_BAR = 1,455 ,420 12,020 1 0,001 0,633 2,278
2]
Ubicacién [SATT_BAR -19,910 0,000 . 1 . -19,910 -19,910
:]_]
[SATT_BAR -19,910 9512,86 0,000 1 0,998 - 18624,96
=2] 4 18664,7 0
80
[SATT_BAR 02 . . 0 .

:3]
Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Evaluacion de la prueba de hipotesis especifica N°5:

Ho: El bienestar logrado a través del trabajo no incide en el CO del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

H1: El bienestar logrado a través del trabajo si incide en el CO del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 15

Determinacién de ajuste y Pseudo R? de la hipétesis 5

Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Coxy Snell 0,039

verosimilitud -2 cuadrado

Sélo 6,469
interseccion Nagelkerke 0,082

Final 3,679 2,789 1 0,095 McFadden 0,061

Segun el reporte del programa y los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x? = un valor 2,789 y p-valor = 0,095 frente a la significacion estadistica a igual a
0,05 significa el no rechazo de la Ho los datos de la variable son independientes.
Respecto a los resultados encontrados en la prueba Pseudo R2, indica la
dependencia porcentual de bienestar logrado a través del trabajo en el CO. Con
respecto al indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del CO se debe al 8,2%
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del bienestar logrado por el trabajo del personal de una facultad de una universidad

publica de Lima.

Tabla 16
Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de bienestar logrado a

través del trabajo en el compromiso organizacional

Estimacion Desv. Wald gl Sig. Intervalo de
Error confianza al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [CO_BAR = 1,986 0,403 24,275 1 0,000 1,196 2,776
2]
Ubicacion [BLT_BAR=2] -19,379 0,000 . 1 . - -19,379
19,379
[BLT_BAR=3] 02 . . 0 .

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Evaluacion de la prueba de hipotesis especifica N°6:

Ho: El desarrollo personal no incide en el CO del personal de una facultad de una
universidad publica de Lima.

H1: El desarrollo personal si incide en el CO del personal de una facultad de una
universidad publica de Lima.

Tabla 17

Determinacion de ajuste y Pseudo R? de la hip6tesis 6

Informacién de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Coxy Snell 0,069

verosimilitud -2 cuadrado

.SO|O . 8,673 Nagelkerke 0,145
interseccion

Final 3,657 5,015 1 0,025 McFadden 0,110

Segun el reporte del programa y los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x2 = 5,015 y p-valor = 0,025 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05
significa rechazo de la Ho, los datos de la variable no son independientes, significa
gue una variable depende de otra. Respecto a los resultados encontrados en la
prueba Pseudo R?, indica la dependencia porcentual de desarrollo personal en el
CO. Con respecto al indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del CO se debe
al 14,5% del desarrollo personal de una facultad de una universidad publica de

Lima.
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Tabla 18
Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de desarrollo personal

en el compromiso organizacional

Estimacion Desv. Wald gl Sig. Intervalo de
Error confianza al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbral [CO_BAR = 1,815 0,408 19,838 1 0,000 1,016 2,614
2]
Ubicacion [DPT_BAR=2] -20,550 0,000 . 1 . - -20,550
20,550
[DPT_BAR=3] 02 . . 0 .

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Evaluacion de la prueba de hipotesis especifica N°7:

Ho: La administracion del tiempo libre no incide en el CO del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

H1: La administracion del tiempo libre si incide en el CO del personal de una
facultad de una universidad publica de Lima.

Tabla 19

Determinacién de ajuste y Pseudo R cuadrado de la hipétesis 7

Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R
cuadrado
Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig. Coxy Snell 0,069

verosimilitud -2 cuadrado

.SO|0 . 8,673 Nagelkerke 0,145
interseccion

Final 3,657 5,015 2 0,081 McFadden 0,110

Segun el reporte del programa y los datos se obtuvo al estadistico del Chi cuadrado
¥x? = 5,015 y p-valor = 0,081 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05,
significa el no rechazo de la Ho, los datos de la variable son independientes.
Respecto a los resultados encontrados en la prueba Pseudo R?, indica la
dependencia porcentual de administracion del tiempo libre en el CO. Con respecto
al indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del CO se debe al 14,5% de la
administracion del tiempo libre de una facultad de una universidad publica de Lima.
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Tabla 20

Estimaciones de los parametros del modelo de los datos de administracion del

tiempo libre en el compromiso organizacional

Estimacion Desv. Wald
Error
Umbral [CO_BAR = 1,815 0,408 19,838
2]
Ubicacién [ATL_BAR=1] -18,550 0,000
[ATL_BAR=2] -18,550 6610,186 0,000
[ATL_BAR=3] 02

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

gl Sig.
1 0,000

0,998
0

Intervalo de confianza al

95%
Limite Limite
inferior superior
1,016 2,614
-18,550 -18,550
- 12937,177
12974,277
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V. DISCUSION

La actitud que tienen los trabajadores administrativos y docentes frente a la calidad
de vida laboral que llevan en la institucién son temas de gran importancia que
conllevaran a que estén mayor comprometidos en las labores que realizan y por
ende mejorara los estandares de brindar una atencion de calidad para los usuarios
de la comunidad universitaria. Para evaluar los resultados de la tesis los hallazgos
obtenidos seran comparados con los trabajos o investigaciones anteriores y

usaremos como soporte la teoria que sustenta el marco tedrico de este informe.

En cuanto a la hipétesis general del estudio fue demostrar la incidencia significativa
de la CVL en el CO del personal de una facultad de una universidad publica de
Lima. Respecto a los resultados obtenidos mediante el estadistico del chi cuadrado
¥x2=10,4831y un p=0.001 < 0.05, por tanto, se rechazé la Ho, lo cual demuestra la
dependencia de una variable sobre la otra. En cuanto de la prueba del pseudo R?,
indica la dependencia porcentual de la calidad de vida laboral en el compromiso
organizacional. Verificando el indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del
compromiso organizacional se debe al 29,1% de la calidad de vida laboral del

personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

Haciendo una comparacion con nuestros antecedentes nacionales los
resultados coindicen con lo sefialado por Narvaez (2021) quien busco explicar la
incidencia de la CVL en el CO de los trabajadores de una universidad. Los datos
obtenidos del Chi cuadrado fueron de 31,775 y el valor de significancia fue 0,000 <
0,05. En conclusion, se evidencia que si existe incidencia de la CVL en el
compromiso organizacional y ambas variables estadn relacionadas. Otra de las
investigaciones que son congruentes con nuestros resultados es de Rios (2018)
quien hizo una investigacion relacionadas con nuestras variables cuyo fin fue
estudiar la correlacion entre la CVL y el CO de los empleados de una minera. Los
resultados que obtuvo mediante el coeficiente de chi -cuadrado fue de 21.867 y una
significancia de 0, 000 < 0, 05. Por tanto, concluye que si existe una relacion positiva

y significativa entre la CVL y el CO de los empleados de dicha empresa.

Desde el punto tedrico algunos aspectos de la calidad de vida laboral se encuentran

inmersas dentro de la clasificacién de las necesidades, segun la afirmacion de
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Maslow (1954) menciona que una necesidad se satisface en diferentes niveles y
deseos. Involucrando esta teoria con nuestra variable de investigacion es necesario
precisar que la calidad de vida laboral engloba las necesidades bésicas o
fisiologicas (vestimenta, alimentacion) y las necesidades de seguridad (casa,
dinero, salud) y estos se conseguiran mediante el sueldo que obtienen al tener un

trabajo.

Respecto a los resultados enfocados a primera variable calidad de vida laboral en
la facultad de la universidad publica se aprecia el punto de vista de los encuestados
el cual el 50% perciben que el nivel es medio y el 50% perciben que el nivel es alto.
En cuanto a las dimensiones de la CVL, El soporte institucional predomina el nivel
alto con 52,9%. En cuanto a seguridad en el trabajo los encuestados perciben que
el nivel es medio en un 48,6%. En relacion a la dimensién Integracion al puesto de
trabajo en la universidad el 60% se ubica en un nivel alto. Por otro lado, en cuanto
a la dimension satisfaccion por el trabajo el nivel predominante es el alto en un
52,9%. Para la dimension bienestar logrado a través del trabajo el nivel
predominante es 82.9%. Para la dimension desarrollo personal del trabajador tiene
picos de nivel alto en un 71,4%. Finalmente, en cuanto a la dimension
administracion del tiempo libre el nivel alto también es el predominante obteniendo

una puntuacion de 71,4% de los encuestados.

En relacién a la segunda variable compromiso organizacional en la facultad
evaluada, el 90% de los encuestados resaltaron el nivel de satisfaccion medio y
solo el 10% alegan que se encuentran en un nivel alto, en tanto a la dimension de
compromiso afectivo el 97,1% es medio y el 2,9% manifiestan el nivel alto. En
relacion a la dimensién de compromiso continuo el 81,4% manifiesta que se
encuentra en un nivel medio y el 18,6% en un nivel alto. Y por ultimo para la
dimensién de compromiso normativo el 70% de los encuestados evalluan que estan

en un nivel medio y el 30% consideran que estan en un nivel alto.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, hay incidencia significativa respecto al
soporte institucional en el compromiso organizacional. El reporte del programa y los
datos se tienen al estadistico del chi cuadrado x* = 9,618 y p-valor = 0,002 frente a
la significacion estadistica a igual a 0,05 (p-valor < a), lo cual significa rechazo de

la hipotesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la
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dependencia de una variable sobre la otra. En cuanto de la prueba del pseudo R?,
indica la dependencia porcentual de soporte institucional para el trabajo en el
compromiso organizacional. Verificando el indice de Nagelkerke, se tiene a la
variabilidad del compromiso organizacional se debe al 26,9% del soporte

institucional para el trabajo del personal de la entidad evaluada.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica, hay incidencia significativa de la
seguridad en el trabajo en el compromiso organizacional. El reporte del programa
y los datos se tienen al estadistico del chi cuadrado x? = 6,717 y p-valor = 0,035
frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p-valor < a), significa rechazo de
la hipétesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la
dependencia de una variable sobre la otra. En cuanto de la prueba del pseudo R?,
indica la dependencia porcentual de seguridad en el trabajo en el compromiso
organizacional. Verificando el indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del
compromiso organizacional se debe al 19,1% de la seguridad en el trabajo del
personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica, hay incidencia significativa de la
integracion al puesto de trabajo en el compromiso organizacional. El reporte del
programa y los datos se tienen al estadistico del chi cuadrado x2 = 7,664 y p-valor
= 0,022 frente a la significacién estadistica a igual a 0,05 (p-valor < a), significa
rechazo de la hip6tesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica
la dependencia de una variable sobre la otra. En cuanto de la prueba del pseudo
R? indica la dependencia porcentual de integracién al puesto de trabajo en el
compromiso organizacional. Verificando el indice de Nagelkerke, se tiene a la
variabilidad del compromiso organizacional se debe al 21,7% de la integracion al

puesto de trabajo del personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

En cuanto a la cuarta hipotesis especifica, hay incidencia significativa de la
satisfaccion por el trabajo en el compromiso organizacional. El reporte del programa
y los datos se tienen al estadistico del chi cuadrado x* = 9,618 y p-valor = 0,008
frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p-valor < a), significa rechazo de
la hipotesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la
dependencia de una variable sobre la otra. En cuanto de la prueba del pseudo R?,
indica la dependencia porcentual de satisfaccion por el trabajo en el compromiso
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organizacional. Con respecto al indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del
compromiso organizacional se debe al 26,9% de la satisfaccion por el trabajo del

personal de una facultad de una universidad publica de Lima

En cuanto a la quinta hipétesis especifica, no existe incidencia significativa del
bienestar logrado a través del trabajo en el compromiso organizacional del
personal. El reporte del programa y los datos se tienen al estadistico chi cuadrado
¥x2 = 2,789 y p-valor = 0,095 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p-
valor > a), significa la aceptacién de la hip6tesis nula, por ende, los datos de la
variable son independientes. En cuanto de la prueba del pseudo R?, indica la
dependencia porcentual de bienestar logrado a través del trabajo en el compromiso
organizacional. Verificando el indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del
compromiso organizacional se debe al 8,2% del bienestar logrado por el trabajo del

personal de una facultad de una universidad publica de Lima.

En cuanto a la sexta hipétesis especifica, hay incidencia significativa del desarrollo
de personal en el compromiso organizacional del personal. El reporte del programa
y los datos se tienen al estadistico del chi cuadrado x* = 5,015 y p-valor = 0,025
frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p-valor < a), significa rechazo de
la hipodtesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la
dependencia de una variable sobre la otra. En cuanto de la prueba del pseudo R?,
indica la dependencia porcentual de desarrollo personal en el compromiso
organizacional. Verificando el indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del
compromiso organizacional se debe al 14,5% del desarrollo personal de una

facultad de una universidad publica de Lima.

En cuanto a la séptima hipotesis especifica, no existe incidencia significativa de la
administracion del tiempo libre en el compromiso organizacional del personal. El
reporte del programa y los datos se tienen al estadistico del chi cuadrado x?= 5,015
y p-valor = 0,081 frente a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p-valor > ),
significa la aceptacion de la hipétesis nula, concluyendo que los datos de la variable
son independientes. En cuanto de la prueba del pseudo R?, indica la dependencia
porcentual de administracion del tiempo libre en el compromiso organizacional.

Verificando el indice de Nagelkerke, se tiene a la variabilidad del compromiso
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organizacional se debe al 14,5% de la administracion del tiempo libre de una

facultad de una universidad publica de Lima.

Finalmente, un estudio de las variables y resultados de este estudio deja espacio
abierto para futuras investigaciones en las que se prosiga con el andlisis de la CVL

y el CO en el ambito del sector publico.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Al investigar la incidencia de la variable de la calidad de vida laboral (CVL)
en el compromiso organizacional (CO), se demostr6 segun el indice de Nagelkerke
gue la variabilidad del compromiso organizacional se debe al 29,1% de la CVL, la

cual es significativa, cuyo p-valor es 0.001.

Segunda: Al analizar la variabilidad del compromiso organizacional segun el indice
de Nagelkerke y concluir que esta se debe al 19,1% de la seguridad en el trabajo,
la cual es significativa, cuyo p-valor es 0.035.

Tercera: Al analizar la variabilidad del compromiso organizacional segun el indice
de Nagelkerke y concluir que esta se debe al 26,9% del soporte institucional, la cual

es significativa, cuyo p-valor es 0.002.

Cuarta: Al analizar la variabilidad del compromiso organizacional segun el indice
de Nagelkerke y concluir que esta se debe al 21,7% de la integracion al puesto de

trabajo, la cual es significativa, cuyo p-valor es 0.022.

Quinta: Al analizar la variabilidad del compromiso organizacional segun el indice
de Nagelkerke y concluir que esta se debe al 26,9% de la satisfaccion por el trabajo,
la cual es significativa, cuyo p-valor es 0.008.

Sexta: Al analizar la variabilidad del compromiso organizacional segun el indice de
Nagelkerke y concluir que esta se debe al 8,2% del bienestar logrado a través del

trabajo, la cual es significativa, cuyo p-valor es 0.095.

Séptima: Al analizar la variabilidad del compromiso organizacional segun el indice
de Nagelkerke y concluir que esta se debe al 14,5% del desarrollo personal, la cual

es significativa, cuyo p-valor es 0.025.

Octava: Al analizar la variabilidad del compromiso organizacional segun el indice
de Nagelkerke y concluir que esta se debe al 14,5% de la administracion del tiempo
libre, la cual es significativa, cuyo p-valor es 0.081.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Debido que los resultados mostrados solo estan direccionados a una
facultad se sugiere continuar con la investigacion a nivel de toda la comunidad
universitaria para conocer el estado situacional referente a la CVL del personal de
toda la universidad, ahi conoceremos las necesidades de los trabajadores de cada
facultad y de cada oficina administrativa. Dichos resultados seran un factor clave
para hacer los requerimientos posteriores e incluir en los presupuestos anuales

para mejorar esos cambios a favor de los colaboradores.

Segunda: A nivel de facultad se recomienda realizar actividades que potencien el
compromiso organizacional de los docentes y personal administrativo, que estén
relacionadas con la calidad de vida laboral, para ello deberan trabajar en factores
como la satisfaccion, bienestar y clima laboral, ya que esto conllevara a fortalecer
el vinculo con la institucion y garantizara la buena atencién a los estudiantes

universitarios.

Tercera: Se recomienda a los jefes de las Oficinas de Grados y gestion del
egresado, Escuela profesional de Economia, Practicas pre profesionales, Oficina
de autoevaluacion y acreditacion entre otras informar al decano de la Facultad, los
problemas y deficiencias que tienen el personal a su manejo para que se haga un
diagnéstico a nivel de facultad y se informe a los directivos superiores como la
oficina de Recursos Humanos y Rectorado para que mejore aspectos relacionados

con los procesos internos dentro de la institucion.

Cuarta: Se recomienda a los jefes de las diversas oficinas que existen dentro de la
facultad revisar y redisefar las politicas de estimulos, incentivos y reconocimientos
gue evaluen el desempefio y la meritocracia para incentivar al personal
administrativo y docentes mediante resoluciones, cartas de felicitacion, donde se

resalte la laboral sobresaliente de cada colaborador.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo:

Calidad de vida laboral en el compromiso organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de Lima.
Autor: Quispe Canchanya, Candy Synthia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Coémo la calidad de vida laboral
incide en el compromiso
organizacional del personal de
una facultad de una universidad
publica de Lima?

Problemas Especificos:
Especifico 1

¢Coémo el soporte institucional
para el trabajo

incide en el compromiso
organizacional del personal de
una facultad de una universidad
publica de Lima?

Especifico 2

¢ Coémo la seguridad en el trabajo
incide en el compromiso
organizacional del personal de
una facultad de una universidad
publica de Lima?

Especifico 3

¢Como la integracién al puesto
de trabajo incide en el
compromiso organizacional del
personal de una facultad de una
universidad puablica de Lima?
Especifico 4

Objetivo general:

Determinar la incidencia de
la calidad de vida laboral en
el compromiso
organizacional del personal
de una facultad de una
universidad puablica de Lima.

Objetivos especificos:
Especifico 1

Determinar la incidencia del
soporte institucional para el
trabajo en el compromiso
organizacional del personal
de una facultad de una
universidad publica de Lima.
Especifico 2

Determinar la incidencia de
la seguridad en el trabajo en
el compromiso
organizacional del personal
de una facultad de una
universidad publica de Lima.
Especifico 3

Determinar la incidencia de
la integracion al puesto de
trabajo en el compromiso
organizacional del personal
de una facultad de una
universidad publica de Lima.

Hipotesis general:

La calidad de vida laboral
incide de manera directa y
significativa en el compromiso
organizacional del personal de
una facultad de una
universidad publica de Lima.

Hipotesis especificas:
Especifica 1

El soporte institucional para el
trabajo incide de manera
directa y significativa en el
compromiso  organizacional
del personal de una facultad
de una universidad publica de
Lima.

Especifica 2

La seguridad en el trabajo
incide de manera directa y
significativa en el compromiso
organizacional del personal de
una facultad de una
universidad puablica de Lima.
Especifica 3

La integracién al puesto de
trabajo incide de manera
directa y significativa en el
compromiso  organizacional
del personal de una facultad
de una universidad publica de
Lima.

Variable 1: Calidad de vida laboral

) ) . . Escala de medicion Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
rangos

Supervision y forma 1,2,3
de trabajo

Soporte - —

institucional para el | Retroalimentacion

trabajo Reconocimiento de 5,6 Alta
esfuerzo y opiniones (115-155)
Grado de satisfaccion 7,8,9

Seguridad en el

trabajo Capacitacion e 10,11 Muy en desacuerdo (1)
Insumos necesarios En desacuerdo (2) Media
Respeto de derechos | 12, 13, Ni de acuerdo ni en | (72-114)

Integracion al laborales 14 desacuerdo (3)
puesto de trabajo De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)
Forma de contratacién | 15, 16
Funciones, 17,18 Baja
habilidades y (31-71)
potenciales
Satisfacci6n por el Reconocimiento y 19, 20

trabajo

desempefio




¢Como la satisfaccion por el
trabajo incide en el compromiso
organizacional del personal de
una facultad de una universidad
publica de Lima?

Especifico 5

¢Como el bienestar logrado a
través del trabajo incide en el
compromiso organizacional del
personal de una facultad de una
universidad puablica de Lima?
Especifico 6

¢Como el desarrollo personal
incide en el compromiso
organizacional del personal de
una facultad de una universidad
publica de Lima?

Especifico 7

;Como la administracion del
tiempo libre incide en el
compromiso organizacional del
personal de una facultad de una
universidad publica de Lima?

Especifico 4

Determinar la incidencia de
la satisfaccion por el trabajo
en el compromiso
organizacional del personal
de una facultad de una
universidad publica de Lima.
Especifico 5

Determinar la incidencia del
bienestar logrado a través
del trabajo en el compromiso
organizacional del personal
de una facultad de una
universidad puablica de Lima.
Especifico 6

Determinar la incidencia del
desarrollo personal en el
compromiso organizacional
del personal de una facultad
de una universidad publica
de Lima.

Especifico 7

Determinar la incidencia de
la administracion del tiempo
libre en el compromiso
organizacional del personal
de una facultad de una
universidad publica de Lima.

Especifica 4 Evaluacién de logros 21, 21,
La satisfaccion por el trabajo 23,24
incide de manera directa y )
significativa en el compromiso | Bienestar logrado Muy en desacuerdo (1)
organizacional del personal de | a través del trabajo En desacuerdo (2)
una facultad de una Ni de acuerdo ni en
universidad publica de Lima. desacuerdo (3)
Especifica 5 Compromiso laboral 25, 26 De acuerdo (4)
El bienestar logrado a través Muy de acuerdo (5)
del trabajo incide de manera Logros 5798
ggr?‘cta y significativa en e: Desarrollo potencialidades 29
promiso  organizacional 3
del | d facul personal del e Integridad de
personal de una facultad trabajador >
de una universidad publica de capacidades
Lima. Equilibrio laboral 30,31
Especifica 6
El desarrollo personal incide | administracién del
de manera  directa @y tiempo libre
significativa en el compromiso
organizacional del personal de
una  facultad de una - - - —
universidad ptblica de Lima. Variable 2:  Compromiso organizacional
Especifica 7 Gusto 1,2 Alto
La administracién del tiempo : - 3
libre incide de manera directa CO;?E;S\%'SO Pertenencia 3,4 (67-90)
y significativa en el qnifi
compromiso  organizacional Significaco 56 Muy en desacuerdo
del personal de una facultad Necesidad 7,8 1)
de una universidad publica de Compromiso En desacuerdo (2) Medi
; . : Ni de acuerdo ni en edio
Lima. continuo Seguridad 9,10
’ desacuerdo (3) (42-66)
Conveniencia 11, 12 De acuerdo (4)
Obligacién moral 13, 14 Muy de acuerdo (5)
Compromiso Deber 15, 16
normativo — .
Agradecimiento 17,18 Bajo
(18-41)

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Basico

Disefio:
Correlacional causal

Poblacion:

Estd constituida por el
personal administrativo y
docente que labora en la
facultad de la universidad de
publica.

Variable 1: Calidad de vida laboral

Autor: Moreno et al. (2018)

Técnica: Encuesta

Instrumento: Escala para medir la calidad de vida
laboral

Ambito de Aplicacion: Universidad Publica de Lima
Forma de Administracién: Individual - virtual

DESCRIPTIVA: Los datos de la muestra, se procesaran en el programa
estadistico SPSS version 24.0, donde se elaboraran tablas de y figuras para
el andlisis descriptivo y comparativo, de las variables y dimensiones. Para
la prueba de hipétesis se emplearé el coeficiente de determinacion, que es
una medida de causalidad que mide el grado de explicacion de las variables
en estudio, con un nivel de confianza de 95% y una significancia bilateral
de 5% = 0.05.




Método:
Desde el enfoque
cuantitativo se utilizara el

método hipotético deductivo.

Muestreo:

Por la naturaleza del
problema y la hipétesis
asumida la muestra ha sido
seleccionada de manera no
probabilistico por
conveniencia, tomando en
cuenta a los docentes
nombrados y  personal
administrativo nombrado y
CAS que

definan los evaluadores.

Muestra:
70 trabajadores (docentes y
administrativos).

Variable 2: Compromiso organizacional

Autor: Meyery Allen (1997)

Técnica: Encuesta

Instrumento: Escala para medir la calidad de vida
laboral

Ambito de Aplicacién: Universidad Publica de Lima
Forma de Administracion: Individual - virtual




Anexo 1. Matriz de operacionalizaciéon de las variables

VARIABLES DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDICION
ESTUDIO
CALIDAD DE VIDA Es un constructo con mdltiples | La variable calidad de vida laboral es Soporte Institucional i :
LABORAL dimensiones, ya que el | medida por 07 dimensiones: soporte Para El Trabajo Supervision y forma de trabajo
trabajador ve cubiertas las | institucional para el trabajo, Retroalimentacion
siguientes necesidades | seguridad en el trabajo, integracion
personales a través del empleo | al puesto de trabajo, satisfacciéon por Reconocimiento de esfuerzo y opiniones
y en su propia percepcion. | el trabajo, bienestar logrado a través S dad EnEl
Gonzalez-Baltazar et al., | del trabajo, desarrollo personal y egL_'r” s  ENn Grado de satisfaccion
(2010). administracion del tiempo libre. rabajo . -
Moreno et al. (2018) Capacitacion e Insumos necesarios
Integracion Al Puesto
De Trabajo Respeto de derechos laborales
Satisfaccic’)r_m Por El Forma de contratacion
Trabajo
Funciones, habilidades y potenciales
L o Ordinal
Reconocimiento y desempefio
Biene;:tar Logradq A Evaluacioén de logros Muy en desacuerdo (1)
Través Del Trabajo En desacuerdo (2)
Compromiso laboral Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)
Desarrollo Personal Del
Trabajador Logros, potencialidades Muy de acuerdo (5)
e Integridad de capacidades
Administracion Del
Tiempo Libre Equilibrio laboral
COMPROMISO Es definido como un estado | La variable Compromiso Compromiso Afectivo Gusto
ORGANIZACIONAL psicolégico que identifica el | organizacional tiene 03 Pertenencia
vinculo del trabajador con la | dimensiones: Compromiso afectivo, Significado
organizacion y repercute en su | continuo y normativo. Meyer y Allen Compromiso Continuo Necesidad
decision de permanecer o | (1997) Seguridad

abandonarla es definido como
la preocupacion del empleado
por la empresa y viceversa.
(Meyer & Allen, 1997)

Conveniencia

Compromiso
Normativo

Obligacién moral

Deber

Agradecimiento




Anexo 2. Instrumentos

Cuestionario sobre calidad de vida laboral

Estimado DOCENTE/ADMINISTRATIVO, el presente instrumento forma parte de una
investigacion con el objetivo determinar la incidencia de la calidad de vida laboral en el
compromiso organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de
Lima.

Instrucciones: El presente cuestionario contiene reactivos de varios items se pide que responda en
forma objetiva y veraz a las preguntas que se detalla a continuaciéon marcando con un aspa (X)

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo nien | De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Reactivos 1,2|3 |4

1. Estoy de acuerdo con respecto al proceso que se sigue para
supervisar mi trabajo.

2. Estoy de acuerdo con respecto al trato que recibo de mis
superiores.

3. Se me haindicado de manera clara y precisa la forma en que debo
hacer mi trabajo.

4. Recibo retroalimentacion por parte de mis comparieros
superiores en cuanto a la evaluacion que hacen de mi trabajo.

5. En mi empresa se reconocen los esfuerzos con oportunidades de
promocion.

6. Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes.

7. Estoy de acuerdo con la forma en que estan disefiados los
procedimientos para realizar mi trabajo.

8. Mi grado de satisfaccidon con respecto al salario , es una cuestion
en la cual estoy de acuerdo.

9. Mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas en
mi area laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, etc.). , es una
cuestién en la cual estoy de acuerdo.

10. Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacién que recibo por
parte de la empresa, es una cuestion en la cual estoy de acuerdo.

11. Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos
necesarios para la realizacién de mis actividades laborales.

12. Estoy de acuerdo con el grado de satisfaccion que percibo del
trabajo que tengo con mis companferos de trabajo.

13. Considero que en mi empresa se respetan mis derechos laborales.

14. Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en
el logro de mis objetivos y metas de trabajo.




15.

Con respecto a la forma de contratacidon con que cuento en este
momento, estoy de acuerdo :

16.

Mi grado de satisfaccién por trabajar en la empresa (comparando
con otras instituciones que conozco), es una cuestion en la cual
estoy de acuerdo.

17.

Con relacion a las funciones que desempefio en esta empresa, mi
nivel de satisfaccién, es una cuestion en la cual estoy de acuerdo.

18.

Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis
habilidades y potenciales, es un tema en el cual estoy de acuerdo.

19.

Estoy de acuerdo con respecto al reconocimiento que recibo de
otras personas por mi trabajo.

20.

Estoy de acuerdo con mi grado de satisfaccion ante mi desempeiio
como profesional en este trabajo.

21.

Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me
encuentro:

22.

Percibo que mi trabajo es Util para otras personas.

23.

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y
sociales para el desempefio de mis actividades diarias (vestir,
caminar, trasladarme, alimentarme, etc.).

24,

Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis
alimentos.

25.

Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la empresa
ante sus usuarios.

26.

Estoy de acuerdo con el compromiso que siento hacia el logro de
mis objetivos, con respecto al trabajo.

27.

Considero que el logro de satisfactores personales que he
alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa.

28.

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo.

29.

Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado
necesario para conservar la integridad de mis capacidades fisicas,
mentales y sociales.

30.

Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para
cuando estoy fuera del horario de trabajo.

31.

Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi
familia (hijos, padres, hermanos, y/u otros).

Gracias por su colaboracion.




Cuestionario sobre compromiso organizacional

Estimado DOCENTE/ADMINISTRATIVO, el presente instrumento forma parte de una
investigacion con el objetivo determinar la incidencia de la calidad de vida laboral en el
compromiso organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de
Lima.

Instrucciones: El presente cuestionario contiene reactivos de varios items se pide que responda en
forma objetiva y veraz a las preguntas que se detalla a continuacion marcando con un aspa (X)

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo nien | De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Reactivos 1123 4

1. Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion.

2. Realmente siento como si los problemas de esta organizacion
fueran mios.

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizaciéon

No me siento “emocionalmente unido” a esta organizacion.

No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

Esta organizacidn tiene un gran significado personal para mi.

Njo |k~ w

En este momento, permanecer en mi organizacidn es una cuestién
tanto de necesidad como de deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién en este momento,
incluso si quisiera.

9. Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar mi
organizacién ahora mismo.

10. Creo que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta
organizacion.

11.Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta organizacion,
podria considerar trabajar en otro lugar

12.Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de alternativas disponibles.

13. No siento obligacidn de permanecer con mi empleador actual.

14. Incluso si fuera una ventaja para mi, no creo que sea correcto dejar
mi organizacién ahora.

15. Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora.

16. Esta organizacidon merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion en este momento porque tengo un
sentido de obligacion con las personas en ella.

18. Le debo mucho a mi organizacion.

Gracias por su colaboracion.



Anexo 3. Validaciéon de instrumentos

N EEY
ESCUELA DE POSTERADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

N® ]| DIMENSIONES / items Pertinencial! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: SOPORTE INSTITUCIONAL PARA EL TRABAJO Si No 5i No Si No
1.| Estoy de acuerdo con respecto al proceso que se sigue para supenasar mi trabajo. X x X
2_| Estoy de acuerdo con respecto al trato gue recibo de mis superiores. X X X
3.| Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo hacer mi trabajo. X x X
4| Recibo retroalimentacion por parte de mis companeros y/o superiores en cuanto a la evaluacion que hacen de mi X x X
trabajo.
5 | En mi empresa se reconocen los esfuerzos con oportunidades de promocion. X X X
6. | Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes. X X X
DIMENSION 2: SEGURIDAD EN EL TRABAJO Si No Si No Si Ne
7.| Estoy de acuerdo con la forma en que estan disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo. X X X
8. | Migrado de satisfaccion con respecto al salano, es una cuestion en la cual estoy de acuerdo. X X X
% | Mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas en mi area laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, X X X
etc.) es una cuestion en la cual estoy:
10.| Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la empresa, es una cuestion en la cual X x X
estoy de acuerdo.
11_| Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacion de mis actividades laborales. X X X
DIMENSION 3: INTEGRACION AL PUESTO DE TRABAJO 5i No Si No 5i No
12_| Estoy de acuerdo con el grado de satisfaccidn que percibo del trabajo que tengo con mis compafieros de trabajo. X X X
13.| Considero que en mi empresa se respetan mis derechos laborales. X x X
14_| Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo. X X x
DIMENSION 4: SATISFACCION POR EL TRABAJO 5i No 5i No 5i No
15.| Con respecto a la forma de confratacion con que cuento en este momento, me encuentro: X X X
16.| Mi grado de satisfaccion por trabajar en la empresa (comparando con otras instituciones que conozco), es una cueston X X X
en la cual estoy:
17| Con relacion a las funciones gue desempefio en esta empresa, mi nivel de satisfaccion, es una cuestion en la cual x x x
estoy de acuerdo.
18_| Mi grado de satisfaccidn por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y potenciales, es un tema en el cual X X X
estoy:
19.| Estoy de acuerdo con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi frabajo. X X X
20_| Estoy de acuerdo con mi grado de satisfaccién ante mi desempefio como profesional en este trabajo. X X X
DIMENSION 5: BIENESTAR LOGRADO A TRAVES DEL TRABAJO Si No Si No Si No
21_| Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro: X X X
22| Percibo que mi trabajo es atil para otras personas. X X X




23| Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio de mis actividades diarias X X X
(vestir, caminar, trasladarme, alimentarme, efc ).
24| Mitrabajo me permite acceder en canfidad y calidad a mis alimentos. X X X
25| Mi trabajo contribuye con la buena imagen gque tiene la empresa ante sus usuarios. X X X
26.| Estoy de acuerdo con el compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con respecto al frabajo. X X X
DIMENSION 6: DESARROLLO PERSONAL DEL TRABAJADOR 5i | No 51 | Ne 5i | Ne
27_| Considero que el logro de satisfactores personales gue he alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa. X X X
28| Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo. X X X
29.| Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para conservar la integridad de mis capacidades X X X
fisicas, mentales y sociales.
DIMENSION 7: ADMINISTRACION DEL TIEMPO LIBRE 5i | No 5i | Ne 5i | Ne
30.| Mitrabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy fuera del horario de frabajo. X X X
3.| Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos, padres, hermanaos, y/u otros). X X X

QObservaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

v Qpinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg Dennis Fernando Jaramillo Ostos DNI: 10754317

Especialidad del validador: Metoddlogo

20 de junio del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrice formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo Mo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension T T T T T T
Firma del Experto Informante.

Especialidad




N uSY

TR m L

FSCUELA DE FOSTERADY. ~ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ne | DIMENSIONES ! items Pertinencial |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si [ No | si [ No | si [ No
1.| Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacidn. X X X
2. | Realmente siento como si los problemas de esta organizacion fueran mios. X X X
1.| No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion X X X
4.| No me siento “emocionalmente unido” a esta organizacion. X X X
3. | No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion. X X x
6. | Esta organizacion fiene un gran significado personal para mi. X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO 5i | Ne 5i | Ne 5i | Ne
7.| En este momento, permanecer en mi organizacion es una cuestion tanto de necesidad como de deseo. X X X
8.| Seria muy dificil para mi dejar mi organizacidn en este momento, incluso si quisiera. X X X
9.| Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar mi organizacion ahora mismo. X X X
10. | Creo gue tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta organizacion. X X X
11.| Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta organizacion, podria considerar trabajar en otro lugar X X X
12.| Una de |las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez de alternativas disponibles. X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO NORMATIVO 51 | No 51 | No 51 | No
13.| No siento obligacion de permanecer con mi empleador actual. X X X
14.| Incluso si fuera una ventaja para mi, no creo que sea correcto dejar mi organizacion ahora. X X X
15.| Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora. X X X
16. | Esta organizacion merece mi lealtad. X X X
17.| Mo dejaria mi organizacion en este momento porque tengo un sentido de obligacion con las personas en ella. X X X
18. | Le debo mucho a mi organizacion. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg Dennis Fernando Jaramillo Ostos DNI: 10754317
Especialidad del validador: Metodélogo 20 de junio 2022
TPertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiade para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

N° | ] DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: SOPORTE INSTITUCIONAL PARA EL TRABAJO Si No Si No Si No
1.| Estoy de acuerdo con respecto al proceso que se sigue para supervisar mi frabajo. X X X
2| Estoy de acuerdo con respecto al trato que recibo de mis supenores. X X X
3.| Se me ha indicado de manera clara y preciza la forma en que debo hacer mi frabajo. x X X
4.| Recibo retroalimentaciin por parte de mis compafieros ylo superiores en cuanto a la evaluacidn que hacen de mi X X X
trabajo.
5.| En mi empresa se reconocen los esfuerzos con oportunidades de promocion. X X X
6. | Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes. X X X
DIMENSION 2: SEGURIDAD EN EL TRABAJO Si_ | No 5i_| No S5i_ | No
T.| Estoy de acuerdo con |a forma en que estan disefiados los procedimientos para realizar mi frabajo. X X X
8. | Mi grado de satisfaccion con respecto al salario, es una cuestion en la cual estoy de acuerdo. ® X X
9. Migrado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas en mi area laboral (ruido, iluminacion, limpieza, orden, i X X
etc.) es una cuestion en la cual estoy:
10.| Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de |a empresa, es una cuestion en la cual X X X
estoy de acuerda.
11. | Considerc que recibo en cantidad suficiente los insumos necesanos para la realizacion de mis actividades laborales. i X X
DIMENSION 3: INTEGRACION AL PUESTO DE TRABAJO 5i | No Si_ | No Si_ | No
12, Estoy de acuerdo con el grado de safisfaccion que percibo del trabajo que tengo con mis compafieros de trabajo. X X X
13. | Considerc que en mi empresa se respetan mis derechos laborales. X X X
14. [ Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis objefivos y metas de trabajo. X X X
DIMENSION 4: SATISFACCION POR EL TRABAJO Si_ | No 5i_ | No 5i_ | No
15. | Con respecto a la forma de contratacidn con que cuento en este momento, me encuentro: i X X
16. | Mi grado de =afisfaccion por trabajar en la empresa (comparando con otras instituciones que conozco), es una cuesfion | x X X
en la cual estoy:
17.| Con relacidn a las funciones que desempefio en esta empresa, mi nivel de satisfaccion, es una cuestion en la cual i X X
estoy de acuerdo.
18. [ Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y potenciales, es un tema en el cual | = X X
estoy:
19 Estoy de acuerdo con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo. X X X
20. | Estoy de acuerdo con mi grado de safisfaccion ante mi desempefio como profesional en este trabajo. X X X




DIMENSION 5: BIENESTAR LOGRADO A TRAVES DEL TRABAJO Si_ | No 5i_ | Ne 5i_| No
21.| Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro: X X X
22| Percibo que mi trabajo es Ol para ofras perscnas. X X X
23.| Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefic de mis actividades diarias | x X X
[vestir, caminar, trasladarme, alimentarme, etc.).
24| Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos. X X X
25| Mitrabajo contribuye con la buena imagen que tiene la empresa ante sus usuarios. X X X
26| Estoy de acuerdo con el compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con respecto al trabajo. X X X
DIMENSION 6: DESARROLLO PERSONAL DEL TRABAJADOR Si | No 5i | No 5i_ | No
27| Considero que &l logro de safisfactores personales que he alcanzado se deben a mi frabajo en |3 empresa. X X X
28.| Mis potencialidades mejoran peor estar en este trabajo. X X X
29.| Considero que el trabajo me ha permitide brindar el cuidado necesario para conservar la integridad de mis capacidades | x X X
fisicas, mentales y sociales.
DIMENSION 7: ADMINISTRACION DEL TIEMPO LIERE Si_ | No 5i_ | Ne 5i_| No
30.| Mitrabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy fuera del horario de trabajo. X X X
31.| Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos, padres, hermancs, y/u otros). X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

¥ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Radl Eleazar Arias Sanchez DNI: 73175604

Esp

ecialidad del validador: Metoddlogo 24 de junio de 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al compaonents o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir [a dimension

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.

Especialidad




ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ne | DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si | No | Si | No | Si | No
1.| Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacidn. X X X
2| Realmente siento como si los problemas de esta organizacidn fueran mios. i X X
3.| Mo siento un fuerte sentido de perfenencia a mi organizacion i X X
4.| Mo me siento “emocionalmente unido” a esta organizacidn. i X X
5. Mo me siento como “parte de la familia™ en mi organizacion. i X X
6. Esta organizacién tiens un gran significade personal para mi. X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO 5i | No 5i | No 5i | No
T.| En este momenteo, permanecer en mi organizacion es una cuestidn tanto de necesidad como de deseo. ® X X
8.| Seria muy dificil para mi dejar mi crganizacion en este momento, incluso si quisiera. X X X
9.( Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar mi crganizacién ahora mismo. X X X
10. | Creo que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta organizacion. X X X
11. | Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta organizacion, podria considerar trabajar en otro lugar X X X
12.| Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez de alternativas disponibles. X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO NORMATIVO 5i | No 5i | No | Si |Ne
13.| Mo siento obligacién de permanecer con mi empleadeor actual. i X X
14. | Incluso si fuera una ventaja para mi, no creo gue sea correcto dejar mi organizacion ahora. ® X X
15. | Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora. X X X
16. | Esta organizacion merece mi lealtad. i X X
17.| Mo dejaria mi organizacion en este momento porque tengo un sentido de obligacidn con las personas en ella. X X X
18.| Le debo mucho a mi organizacion. i X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
¥ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Radl Eleazar Arias Sanchez DNI: 73175604

Especialidad del validador: Metoddlogo 24 de junio de 2022

iPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entisnde sin dificultad alguna el enunciade del item, es

conciso, exacto y direct Firma del Experto Informante.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Especialidad
son suficientes para medir la dimensian



S

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

N° | DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: SOPORTE INSTITUCIONAL PARA EL TRABAJO Si No Si No | Si No
1.| Estoy de acuerdo con respecto al proceso que se sigue para supervisar mi frabajo. X X X
2_| Estoy de acuerdo con respecto al trafo que recibo de mis superiores. x X %
3.| Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo hacer mi trabajo. X X X
4| Recibo retroalimentacion por parte de mis comparieros y/o supenores en cuanto a la evaluacion que hacen de mi % x %
trabajo.
5.| En mi empresa se reconocen los esfuerzos con oporfunidades de promocion. X X X
6| Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al frabajo sin temor a represalias de mis jefes. % X X
DIMENSION 2: SEGURIDAD EN EL TRABAJO 5i | No Si | No 5i | No
T.| Estoy de acuerdo con la forma en que estan disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo. % x x
8| Mi grado de satisfaccion con respecto al salario, es una cuestidn en la cual estoy de acuerdo. x X %
9. Mi grado de satisfaccion con respecio a las cendiciones fisicas en mi area |aboral (ruide, iluminacidn, limpieza, orden, i X X
etc.) es una cuestion en la cual estoy:
10. | Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la empresa, es una cuestion en la cual % x %
estoy de acuerdo.
11.| Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacion de mis achvidades |aborales. x X %
DIMENSION 3: INTEGRACION AL PUESTO DE TRABAJO Si | Ne 5i | No 5i | No
12.| Estoy de acuerdo con el grado de safisfaccion que percibo del frabajo que tengo con mis compafieras de frabajo. % X X
13.| Considero que en mi empresa se respetan mis derechos laborales. % x %
14.| Busco los mecanismos para guitar los obstacules que identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo. x X %
DIMENSION 4: SATISFACCION POR EL TRABAJO S5i | No Si_ | No 5i | No
15. | Con respecto a la forma de confratacién con que cuento en este momento, me encuentro: i X X
16.| Mi grado de satisfaccion por trabajar en la empresa (comparanda con ofras instituciones que conozco), es una cuestion | % X X
en la cual estoy:
17_| Con relacian a las funciones que desempefio en esta empresa, mi nivel de satisfaccion, es una cuestion en la cual x X %
estoy de acuerdo.
18. [ Mi grado de safisfaccién por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y potenciales, es untema en el cual | x X X
estoy:
19.| Estoy de acuerdo con respecto al reconocimiento que recibo de ofras personas por mi frabajo. % % %
20.| Estoy de acuerdo con mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en este trabajo. x X %




DIMENSION 5: BIENESTAR LOGRADO A TRAVES DEL TRABAJO 5i | No 5i | No 5i | No
21| Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro: X X X
22| Percibo que mi trabajo es Otil para ctras personas. X X X
23| Cuenfo con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio de mis actividades diarias | = X X
[vestir, caminar, trasladamme, alimentarme, efc.).
24| Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos. X X X
25.| Mi trabajo contribuye con la buena imagen gue tiene la empresa ante sus usuarios. X X X
26.| Estoy de acuerdo con el compromiso que siento hacia el logro de mis objetives, con respectc al frabajo. X X X
DIMENSION 6: DESARROLLO PERSONAL DEL TRABAJADOR Si_ | No 5i | No 5i | No
27| Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa. X X X
28| Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo. X X X
29| Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesano para conservar la integndad de mis capacidades | = X X
fisicas, mentales y sociales.
DIMENSION 7: ADMINISTRACION DEL TIEMPO LIBRE Si_ | No 5i | No 5i | No
30.| Mitrabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy fuera del horario de trabajo. X X X
31| Mis actividades laborales me permiten parficipar del cuidade de mi familia (hijos, padres, hermancs, yu ctros). X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

¥"  QOpinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ _]

Apellidos y nombres del juez validador: Pallarco Tovar Hubber Humberto DNI: 47390858

Esp

ecialidad del validador: Practico 26 de junio de 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componenta o
dimension especifica del constructo

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

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimensidn

No aplicable[ ]

m_._mr,o TOvAR
| GERENTE DE W ¥ Filad "%

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N® ] DIMEMSIONES ! items Pertinencia®! |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si No 5i | No | Si | No
1.| Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion. x x x
2| Resalmente siento como si los problemas de esta organizacion fueran mios. x® x x
3| Mo siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion x® x x
4.| Mo me siento "emocionalmente unido” a esta organizacion. x® x x
5.| Mo me siento come “parte de la familia® en mi organizacién. x x x
6.| Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi. x X X
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO Si | No 5i | No 5i | No
T.| En este momento, permanecer en mi organizacion es una cuestion tanto de necesidad como de desso. ® x ®
& | Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién en este momento, incluso si quisiera. x® x x
9.| Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar mi crganizacion ahora misma. x® x x
10. | Creo gue tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta organizacion. X x x
11.| Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta organizacién, podria considerar trabajar en ofro lugar x x x
12, Una de |las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez de altemativas disponibles. x® x x
DIMENSION 2: COMPROMISO NORMATIVO Si_ | No Si_ [No | Si [No
13.| Mo siento cbligacién de permanecer con mi empleador actual. x® x x
14. [ Incluso si fuera una ventaja para mi, no crec que sea correcto dejar mi arganizacién ahora. x x
153. | Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora. X x x
16. | Esta organizacién merece mi lealtad. x® x x
17. | Mo dejaria mi organizacion en este momento porgue tengo un sentido de obligacion con las personas en ella. x® x x
18. | Le debo mucho a mi organizacion. X x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

*  Qpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Pallarco Tovar Huber Humberto DMNI: 47390858

Especialidad del validador: Practico

26 de junio de 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

ICla

ridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

w:}o TOVER
| GERENTE DE alw ¥ F il ™R3

Firma del Experto Informante.

Especialidad




Anexo 4. Base de datos de prueba piloto (Variable Compromiso Organizacional)

D1
COMPROMISO AFECTIVO

1

DIMENSIONES

ENCUESTADOS

10
11
12
13

14
15




Anexo 5. Prueba de Confiabilidad

e Coeficiente Alfa de Crombach

RANGO CONFIABILIDAD
De 0.01 a 0.20 Muy baja
De 0.21 a 0.40 Baja
De 0.41 a 0.60 Moderada
De 0.61 a 0.80 Alta
De 0.81 a 1.00 Muy alta

Fuente: Pallella y Martins (2003) citado por Arispe et al., (2020).

2
K |, 28

K-1 S

CONFIABILIDAD: CALIDAD DE VIDA LABORAL
Coeficiente de confiabilidad del 0,911
cuestionario
Numero de items del instrumento 31
Varianza explicada 61,19 %

Fuente: Gonzalez-Baltazar et al., (2010)

CONFIABILIDAD: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Coeficiente de confiabilidad del 0.8538

cuestionario

Numero de items del instrumento 18
Sumatoria de las varianzas de los items 25.34
Varianza total del instrumento 123.58

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 6. Matriz Tripartita de Datos

Vida

92
115

108
102
122

90
102
101
108

92
115
107
109
102
122

90
102
101
108
108
120
108
120
136

7
136

7
136

7
136
147
136
147
136

30
91
124

10

10

10

10

10

12

12

11

12

11

12

12

12

12

11

12

11

12

12

10
12

10
12

13

15

13

15

13

15

13

15
1

15

13

10
12

Bignestar |Desarrolle |Administra |Calidad de

26
23

26
21

24
25

24
22

23

22

24
26
23

26
21

24
25

24
22

23

22

24
26

26

20

20

20

30

30

22

24

poreltrabajo |logradoa |personal  |cidn del

22
15

24
23
25
22

24
21
22

13
22
22
15

24
23
25
22

24
21
22

18
22

20
23

20
23

30
29

30
29

30
29

30
29
3

0

29

30
1

1

13

24

Integracicn [Satisfaccion

al puesto

12
14
12
10
11

12

10
12
14
12
10
11

12

10
10
12
10
12
13
14
13
14
13
14
13
14
13
14
13

10
12

Seguridad

13
10
14
14
10
11
18
10
14
14
13
13
10
14
14
10
11
18
10
14
14
13
14

14

20
21
20
21
20
21
20
21
20
21
20

12
20

institucion |enel

Soporte

24
14
24
22
21
20
24
14
15
20
22
24
14
24
22
21
20
24
14
13
20
22
24
13
24
13
25
28
25
28
25
28
25
28
25
28
25

16
24

i31

x7
Administracién
i30

i29

i28

personal del

i27

X& Desarrollo

i26

i25

i24

i23

i22

X5 Bienestar logrado a través del trabajo

i21

i20

i19

il3

i17

%4 Satisfaccion por el trabajo

il

i15

VARIABLE (X): CALIDAD DE VIDA LABORAL

il4

i13

puesto de trabajo

%3 Integracion al
i12

i1l

il0

X2 Seguridad en el trabajo

VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

i3

il

TP | Sexo

NE

0

12
13
4
15
16
7
18
13
20
21

2
]
2
5
3
a7
%
23

[30

31

32
33
4
35
36
37
38
33
40




109
155
122

50
51
124
109
155
122

50
51
124
109
155
122

50
51
124
109
155
122

50
51
124
109
155
122

50
51
124

10

10

10

10

10

12
15
12
13
10
12
12
15
12
13
10
12
12
15
12
13
10
12
12
15
12
13
10
12
12
15
12
13
10
12

14
0
4

4
4
0
4

4
4
0
4

4
4
0
4

4
4
0
4

4

17

30
24
11

13

24
17

30
24
11

13

24
17

30
24
11

13

24
17

30
24
11

13

24
17

30
24
11

13

24

12
15
12

10
12
12
15
12

10
12
12
15
12

10
12
12
15
12

10
12
12
15
12

10
12

14

18

20
14

18

20
14

18

20
14

18

20
14

18

20

22

230
24
17

16
24
22

230
24
17

16
24
22

230
24
17

16
24
22

230
24
17

16
24
22

230
24
17

16
24

4

42

43

44

45

46

47

48

43

a

Bl

52

23

94

9

a6

at

a8

23

Gl

f1

62

f3

G4

i

A

f7

il

A3

it

Muy en desacuerdo

T=di =Fer 1

Endesacuerda

=0 =Mz 2=

Mide acuerdanien desacuerds

3
4
3

[le acuerdo

Muy de acuerdo
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Anexo 7 Escala de valores del estadistico Rho de Spearman

Escala de valorizacion de Rho de Spearman

Rango Relacion

-0,91a-1,00 Correlacién negativa perfecta
-0,76 a -0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,11 a-0,50 Correlacién negativa media
-0,01a-0,10 Correlacién negativa débil

0,00 No existe correlacion

+0,01 a +0,10  Correlacion positiva débil

+0,11 a +0,50 Correlacion positiva media

+0,51 a +0,75 Correlacion positiva considerable
+0,76 a +0,90  Correlacion positiva muy fuerte

+0,91a+1,00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).



Anexo 8. Carta de Presentacioén Institucional

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de |a lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 11 de julio de 2022
Carta P. 0770-2022-UCV-VA-EPG-FO1/)

Dr.

PEDRO JUAN ANTON DE LOS SANTOS
Decano Facultad de Ciencias Economicas
Universidad Nacional Federico Villarreal

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme 3 usted, para presentar a QUISPE CANCHANYA, CANDY SYNTHIA; identificada
con DNI N° 45807947 y con codigo de matricula N° 7002692251; estudiante del programa de MAESTRIA
EN GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de MAESTRA,
se encuentra desarroliando el trabajo de investigacion titulado:

Calidad de vida laboral en el compromiso organizacional del personal de una facultad de una
universidad publica de Lima

Con fines de investigacion académica, solicito 2 su digna persona otorgar el permiso 2 nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador QUISPE CANCHANYA,
CANDY SYNTHIA asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hage propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

Escuela de Posgrado UCV
Filial Lima Campus Los Olivos

la universi |
Somos':a versidad de los fFl o
que quieren salir adelante,



Anexo 9. Autorizacion de aplicacion del instrumento

| Universidad Macianal

,5 Federico Villarreal

Facultad de Ciencias Econdmicas
DECAMNATO

“Afio del Fortalecimients de is Soberanis Nacional™

PROVEIDO VIRTUAL N°862-2022-D-FCE-UNFV

RECURRENTE :DRA ESTRELLAA ESQUIAGOLA ARANDA

JEFE DE LA ESCUELADE POPSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
DOCUMENTO RECIBIDO POR STD

REFERENCIA : CARTAP. 0770-2022-UCV-VA-EPG-FO1/J
NT t SIN
ASUNTO SOLICITA PERMISO A ESTUDIANTE, QUISPE

FECHA

CANCHANYA, CANDY SYNTHIAA FIN DE QUE PUEDA
OBTENER INFORMACION, EN LA FACULTAD, QUE LE
PERMITA DESARROLLAR SU TRABAJO DE
INVESTIGACION. “CALIDAD DE VIDA LAEORAL EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE
UNA FACULTAD DE UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DE
LIMA"

: LIMA, 14 DE JULID DE 2022

REMITASE A SRTA CANDY SYNTHIA QUISPE CANCHANYA

PERSONAL CAS DE LA FCE-UNFV

PARA :5E AUTORIZA LA APLICACION DEENCUESTAS AL PERSOMNAL
DE LA FACULTAD.

Atentamente.

..1A{'H »

e
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A7 B PEDRO JUAN ANTON DE LOS SANTOS
- DECAND

H-Ai'.‘LI LTAD DE CIENCIAS ECONOBMICAS

Morka Postigo



Anexo 9. Consentimiento informado de encuestados

SEl::l::ién 1ded

Calidad de vida laboral en el compromiso X
organizacional del personal de una facultad
de una universidad publica de Lima

Estimade DOCENTE/ ADMIMISTRATIVO, el presente instrumento forma parte de una investigacian con el
objetive determinar |z incidencia de |z calidad de vidz [aboral en el compromiss erganizacional del personal de

una facultad de una universidad piblica de Lima.

Después de la seccion 1 Ir & la siguients seccian -
COMSENTIMIENTO INFORMADO b4

Estimade DOCENTE/ ADMIMISTRATIVO, s le invita a participar del presente cuestionario que forma parte de
una investigacion con &l objetive determinar la incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso
organizacional del peraonal de una faculad de una universidad piblica de Lima. Asimizme al aceptar usted de
manera volumiariz se le garantizara la total confidencialidad en el uso de sus datos y solo 52 para fines

academicos, por ello =e le agradece su participacion.

ilLe gustaria participar?
5l

MNao



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JARAMILLO OSTOS DENNIS FERNANDO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Calidad de vida laboral en el
compromiso organizacional del personal de una facultad de una universidad publica de
Lima.", cuyo autor es QUISPE CANCHANYA CANDY SYNTHIA, constato que la
investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 11 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
JARAMILLO OSTOS DENNIS FERNANDO Firmado digitalmente por:

2022 13:22:56
ORCID 0000-0003-0432-7855
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