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Resumen

El presente trabajo de investigacion se elaboré con la finalidad de determinar la
solucion al problema planteado: ¢ Qué relacion existe entre la calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccion de
Piura, 20227 Se puso énfasis en la hipétesis planteada: Existe relacion entre la
calidad de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una
empresa de construcciéon de Piura, 2022, para lo cual se utilizé el disefio descriptivo
correlacional, estadistico; y se aplicé un cuestionario de 24 preguntas a una muestra
de 30 colaboradores de la empresa constructora de Piura, como técnica de
investigacion la encuestas, como instrumento se aplicd un cuestionario. Asi, se
concluydé que se evidencio la determinacion que, si existe relacion entre ambas
variables, con un 0.855 prueba Rho Spearman. Demostrandose un factor muy
fundamental para los colaboradores sobre la calidad de vida laboral, el buen trato
por parte de la empresa, como también teniendo un buen ambiente de trabajo. Los
colaboradores se sienten importantes para la organizacion, cuando en ella sienten
reciprocidad. Se recomenddé a la empresa que debe continuar brindando buena
calidad de vida laboral, como eje principal, ya que teniendo satisfecho a sus
colaboradores, ellos atenderan motivados a los clientes. Asimismo, se debe realizar
periddicamente un cuestionario a los colaborades a cerca de la importancia sentirse

bien en la organizacion con la intencién de realizar un feedback.

Palabras Claves: Calidad de vida laboral y compromiso organizacional.
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Abstract

The present research work was designed to determine the solution to the problem
posed: What relationship exists between quality of working life and organizational
commitment in employees of a construction company in Piura, 20227 Emphasis was
placed on the hypothesis put forward: There is a relationship between the quality of
working life and organizational commitment in employees of a construction company
in Piura, 2022, for which the correlative, statistical descriptive design was used; and
a questionnaire of 24 questions was applied to a sample of 30 employees of the
construction company in Piura, As a research technique, a questionnaire was
applied as a tool. Thus, it was concluded that the determination was evidenced that,
if relationship between the two variables, with a 0.855 Rho Spearman test.
Demonstrating a very fundamental factor for employees on the quality of working
life, good treatment by the company, as well as having a good working environment.
Employees feel important to the organization, when in it they feel reciprocity.
Recommended the company should continue to provide good quality of working life,
as the main axis, as having satisfied their employees, they will serve motivated
customers. Also, a questionnaire should be made periodically to the collaborators
about the importance of feeling good in the organization with the intention of making
feedback.

Keywords: Quality of working life and organizational commitment.
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. INTRODUCCION

Una problematica sustancial que acontece en las organizaciones se vincula
con el desgaste del compromiso organizacional (Zayas y Baez, 2016); este
problema se caracteriza porque el trabajador percibe una precariedad en las
relaciones interpersonales, vulneracion psicologica y otros (Herrera y De Las
Heras, 2021). En la actualidad las organizaciones enfrentan desafios como
consecuencias de los diversos cambios que se suscitan en el mundo debido a los
factores politicos, econémicos, sociales, y tecnolégicos (Tejada et al., 2019). La
globalizacion que implica la superacion de fronteras y limites fisicos para el
desarrollo de diversas actividades exige mayor nivel de competencia y capacidad
de los recursos humanos ya que las organizaciones buscan colaboradores
altamente cualificados (Camarena y Saavedra, 2018); por tanto, el factor humano
es considerado como el centro de toda organizacion como un valor intangible
(Geraldo et al., 2020).

A nivel internacional, en torno a la calidad de vida laboral, en adelante CVL,
se considera preocupante el desinterés de no aplicar estrategias que ayuden a
minimizar empleos precarios. En base a la OIT casi dos millones setenta y ocho
mil colaboradores encuentran la muerte debido a accidentes o enfermedades
originadas en el trabajo, lo que evidencia una clara deficiencia en las condiciones
de trabajo, lo cual afecta la calidad de vida laboral (Obando et al., 2019). En
América Latina, de acuerdo a lo publicado por la OIT, 570 000 trabajadores de la
salud fueron afectados por la Covid-19 cuya exposicion fue alta en trabajadores de
la salud debido a que su labor se realizé en espacios internos con poca ventilacion,
con proximidad a otras personas, por el tiempo o jornada laboral, situaciones que
influyeron en la calidad de vida del personal (OIT, 2020).

Es por ello, que se abre la oportunidad de gestionar como estrategia la CVL
hacia los colaboradores en las diversas areas donde desempefia (Rojas et al.,
2021). De tal forma que se considera que un ambiente precario puede afectar el
alcance de las metas, generando el bajo compromiso organizacional de quienes
integran la organizacion y como este puede afectar significativamente la vision

empresarial (Chiang y Candia, 2021).



En el Peru, se evidencia poco interés en sistematizar y obtener resultados
hacia una misma direccion; las diversas gerencias en las organizaciones conocen
la importancia que tienen los colaboradores, tienen la certeza de ello, pero se
niegan a implementar medidas que mejoren la CVL, dado que puede ser
antieconémico cuando inicia, pero al pasar el tiempo se puede apreciar que es
fundamental para el proceso productivo de bienes o servicios. Es por ello, que
mientras se les brinde un grato ambiente laboral se obtendran mejores condiciones
fisicas como psicoldgicas de trabajo, elevando niveles de autoestima, motivacion
y compromiso de los colaboradores, que repercuten en un mejor desempefio y
mayor productividad en diversas areas (Loli et al., 2020).

El estudio de investigacion se realiza en una empresa nacional en el rubro
de la construccion, constituida en el afo 2017 en la ciudad de Piura, presentando
un total de 30 colaboradores. Es en la sede central de Piura donde se puede
evidenciar procesos irregulares en la CVL, generando un minimo grado en el
compromiso organizacional por parte de los empleados y como consecuencia la
demora en las fechas pactadas de los objetivos de la empresa.

Asimismo, una de las causales de este problema es mostrar poco interés
de mejora en la CVL, donde se observa areas con espacios reducidos y pocos
equipos de vitalidad para la ejecucion del trabajo, atrasando los resultados, y
presentado una gran molestia entre los colaboradores por no acceder de manera
inmediata a equipos multifuncionales. De igual manera, en diversas
organizaciones del mismo rubro no cuentan con una gestién adecuada en cuanto
al bienestar humano, omitiendo funciones que podrian fortalecer las habilidades y
complementar como una herramienta estratégica para el beneficio empresarial
(Parra et al., 2020).

De no investigarse esta problematica, los efectos seran negativos porque
tendremos un personal desmotivado, con poca productividad laboral y sin
conviccion para realizar sus actividades diarias en un adecuado ambiente laboral,
retrasando las actividades de la organizacion, mayor gasto para el reclutamiento y
capacitacion del nuevo personal. Cada colaborador tiene que estar involucrado con

su organizacion, donde va realiza diversas actividades para que ambas partes

2



tengan beneficios dentro de un determinado tiempo (Hernandez et al., 2021).

Debido a lo mencionado, esta tesis, se enfocé en determinar la CVL y el
compromiso organizacional, dado a los aportes del articulo cientifico (Cruz, 2018);
donde manifiesta la importancia de la valoracion de los colaboradores referente a
sus ambientes dentro de la organizacion. Asimismo, el compromiso organizacional
se basa en la identificacidn, aceptacion de los valores y objetivos, la voluntad que
tiene cada colaborador por esforzarse a nombre de la organizacion (Araque et al.,
2017).

La formulacién del problema se traduce en la siguiente interrogante: ;Qué
relacion existe entre CVL y compromiso organizacional en colaboradores de una
empresa de construccion de Piura, 2022?; de similar forma, se plantearon los
problemas especificos: ¢, Qué relacion existe entre la dimension apoyo directivo de
la CVL y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de
construccion de Piura, 20227; ;Qué relacion existe entre la dimensién carga de
trabajo de la CVL y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa
de construcciéon de Piura, 20227; ;Qué relacion existe entre la dimension
motivacion intrinseca de la CVL y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 20227?

La presente indagacion se justifico teéricamente porque se reflexioné sobre
las teorias que explican por qué en las organizaciones la cultura organizacional es
vital para su desarrollo; el sustento tedrico permite ampliar el conocimiento acerca
de la problematica lo que sera util para la comunidad académica que requiere
profundizar en el tema. Del mismo modo, este estudio, expresa su justificacion
practica porque es a partir de sus resultados que permitié adecuar y plantear
estrategias para desarrollar una cultura organizacional idénea para lograr
incrementar el nivel de compromiso organizacional.

Conforme a lo establecido se planteé como objetivo general: determinar la
relacion entre CVL y compromiso organizacional en colaboradores de una
empresa de construccién de Piura, 2022; de igual forma, se plantearon los
objetivos especificos: Analizar la relacidn que existe entre Apoyo directivo y

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccion de



Piura, 2022; Medir la relacién que existe entre Carga de Trabajo y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa de construccién de Piura, 2022;
Establecer la relacidbn que existe entre Motivacién Intrinseca y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa de construcciéon de Piura, 2022.

Asimismo, la hipétesis general planteada establecié que existe relacidon
entre CVL y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de
construccion de Piura, 2022.Como hipotesis especificas: Existe relacion entre
Apoyo directivo y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa
de construccién de Piura, 2022; Existe relacion entre Carga de Trabajo y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccion de
Piura, 2022; Existe relacion entre Motivacion Intrinseca y compromiso

organizacional en colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022.



MARCO TEORICO

En el ambito nacional hay una serie de publicaciones donde los trabajos mas
relevantes para la investigacion son: Carranza (2021) realizé una investigacion en
Iquitos-Peru para conocer la asociatividad entre la CVL y el compromiso en la
organizacion, desarrollando una tesis cuantitativa-correlacional, aplicada a un grupo
muestral de 68 colaboradores, aplicando el cuestionario de CVL y del compromiso
organizacional, disefiados por el autor y cuyos resultados revelan que el 54.4% del
personal administrativo tiene un nivel alto de CVL, ante un 54.4% de trabajadores
con grado elevado en su compromiso organizacional; ademas del resultado
inferencial (Sig. = 0.000 < 0.05; r de Pearson = 0.502) mediante el cual concluye
indicando que existe asociatividad entre las variables expuestas.

Olazabal y Mahaney (2021) desarrollaron un estudio en Arequipa que buscé
la especificacion del relacionamiento entre la CVL y el compromiso organizacional
en el personal de una compaifiia, la metodologia fue cuantitativa-correlacional, con
un grupo muestral de 103 empleados entre administrativos y personal de ventas
aplicando el cuestionario de CVL y del compromiso organizacional, disefiados por
el autor y en cuanto a los resultados de este estudio, se revel6 que (Sig. = 0.000 <
0.05; Chi cuadrado = 19.242: gl = 4) a través del cual ha establecido que existe
relacionamiento entre las dos variables. Concluye que a mayor es la CVL, mayor es
el compromiso organizacional.

Loli et al. (2020) en su articulo cientifico, busco revelar la asociatividad entre
la CLV y el comportamiento de ciudadania organizacional; a través de un trabajo de
nivel correlacional, con un grupo muestral de 435 colaboradores, utilizando el CVT
GOHISALO; cuyos resultados han dado cuenta que un 35.9% percibié como nivel
en promedio la CLV y el 35.2% presenta un nivel bajo en el comportamiento de
ciudadania y en base a los resultados inferenciales (Sig. < 0.001; r = 0.760; r? =
0.580), concluye revelando una asociatividad entre las dos variables. Esta
indagacién destaca que las organizaciones deben tomar como prioridad
herramientas estratégicas que ayuden a los empleados hacia la satisfaccion laboral

generando mayor productividad.



Alexander (2019) en su trabajo buscé especificar el relacionamiento entre la
calidad de vida profesional y el compromiso organizacional. Realizé una indagacién
cuantitativa-correlacional, con un grupo muestral de 100 trabajadores. En base a los
resultados, el 54% de los entrevistados manifestaron una bastante carga laboral, el
50% también manifesté bastante motivacion intrinseca; y respecto del compromiso
organizacional, el 35%, 33% y 39% manifestaron estar de acuerdo con el
compromiso de continuidad, normativo y afectivo respectivamente; ademas de los
resultados inferenciales (Sig. = 0.793 > 0.05; Rho = 0.027), concluye afirmando la
ausencia de relacionamiento entre las variables expuestas.

Cruz (2019) realizé un estudio en Lima-Peru con la finalidad de conocer si
entre la CVL hay alguna relacién con el compromiso organizacional, por tal razén,
el investigador desarrollé su estudio metodolégicamente cuantitativo-correlacional
teniendo como muestra a 126 colaboradores y usando “Escala Abreviada de CVL”
y “Escala de Compromiso Organizacional” y cuyos resultados de nivel inferencial
dan cuenta de (Sig. = 0.000 < 0.05; Rho = 0.483), concluye que existe asociacion
entre la CVL y el compromiso organizacional.

Por otro lado, a nivel internacional, Fuentes et al. (2020) en su articulo buscé
examinar el compromiso organizacional en virtud de una tactica a fin de instaurar
modificaciones en hospitales. Fue un estudio de tipo descriptivo en una muestra a
64 informantes. Se concluyé mediante los resultados que se mantiene una
presencia importante de componentes de compromiso social y una escasa
presencia de factores que tienen resistencia al cambio. El estudio destaca que al
tener dimensiones y componentes del compromiso organizacional es fundamental
para lograr acabar con la resistencia al cambio, resaltando que el compromiso del
personal sera menor en cuanto al rechazo al cambio.

Asimismo, Leitdo et al. (2019) en su articulo acerca del relacionamiento entre
la CVL y la concepcidén del personal en cuanto a su aporte al desempefio
organizacional. Se tiene un estudio descriptivo, en el que el grupo muestral constd
de 514 individuos que accedieron a responder el cuestionario mediante entrevistas
personales. Teniendo como conclusion la trascendencia de los elementos

subjetivos y su afluencia en la formacién del deseo de cada colaborador para el
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crecimiento profesional y mejorar su productividad al interior de la entidad.

Ademas, Gonzalez y Monroy (2018) en su trabajo investigativo buscé
establecer el nivel de CVL y compromiso organizacional afectivo que percibe el
personal. Fue un investigacion descriptiva y correlacional, de campo, transaccional
y ex post facto para indagar la realidad a la que estan expuestos los trabajadores,
teniendo como muestra a 322 trabajadores. Los resultados obtenidos arrojaron un
nivel de percepcion del 3.8%, ubicandose en un punto medio dentro de la escala,
en tanto que para la segunda variable fue de 4.2%, ubicandose en un punto alto de
la escala. El estudio destaca que los encuestados no se encuentran con una CVL
optima por falta de la empresa, con respecto a la segunda variable se aprecia que
tienen un vinculo positivo para con la organizacion.

Salazar (2018) en su trabajo investigativo ecuatoriano, busco especificar la
asociatividad entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, su indagacién
fue de nivel correlacional, y transeccional y su grupo muestral ascendié a 229
colaboradores; sobre los resultados, el autor reveld que el nivel de satisfaccion
laboral fue mayor al 70.97%, igual en cuanto al compromiso organizacional,
llegando al 69.91%; ademas del resultado inferencial se determiné que la
satisfaccion laboral tiene asociatividad con el compromiso organizacional.

Araque et al. (2017) en su articulo buscd identificar el relacionamiento entre
el marketing interno y el compromiso organizacional. Realiz un trabajo cuantitativo
y su grupo muestral fue de 100 empleados. Un cuestionario de marketing interno
fue el instrumento. Se llegé a concluir que existe un relacionamiento positivo
moderado y significativo entre las variables expuestas. El estudio determiné que la
dimension afectiva del compromiso organizacional responde mas a las labores del
marketing interno.

Sobre las teorias que explican la CVL, estan por ejemplo de Walton, quien
explica que su modelo se debe a ocho factores entre ellos: la compensacion justa,
la jornada del trabajo, el empleo y desarrollo de la capacidad, las oportunidades de
crecimiento, la integracion social, normas y derechos, trabajo y espacio (Alexander,
2019)



En relacién a la variable CVL, Campbell en 1981 afirmaba que evaluar la
calidad de vida es una diferencia de un estado ideal sobre uno que es real que
expresa cierto grado de satisfaccion, posteriormente la OMS la defini6 como una
percepcion que hace un sujeto evaluando su existencia y significados (Lastra et al.,
2019). Este concepto nace en Estados Unidos en 1970 concibiéndose como la
preocupacion de las personas por su bienestar dentro de una organizacién al
realizar sus quehaceres laborales (Montoya et al., 2020).

En relacion a las denominaciones de la CVL, algunos autores también la
llaman calidad de vida del trabajador (CVT) referida a una percepcion del trabajador
que tiene sobre su satisfaccion en relacion con el ambiente organizacional (Encinas,
2019).

Para Gonzales et al., 2007 (citado por Toscano et al., 2020) la calidad de vida
en el trabajo es definida en virtud del nivel de complacencia del trabajador, el cual
expresa una serie de necesidades personal y laborales que la influyen como son la
realizacion personal, la familia, los vinculos sociales y otros factores. Asi también,
Lumbreras et al. (2022) manifiestan que la CVL alude al nivel de complacencia
personal y profesional relacionado con el entorno de trabajo en el que se desarrolla
y producto de esta interaccion, los trabajadores perciben en mayor o menor medida
su agrado sobre las condiciones en las que trabajan, las compensaciones, el nivel
de logro, y otros factores que afectan la productividad y el desempeno.

De acuerdo con Montoya et al. (2020) la CVL se puede abordar desde tres
perspectivas: a) vista desde el entorno mismo del trabajo, que explica que la calidad
depende de diversos factores internos del trabajo como son algunos elementos de
tipo fisico, en la seguridad del entorno, la ergonomia para el trabajo adecuado, el
uso de la tecnologia, etcétera; y otros de tipo social, como son las relaciones
interpersonales dentro del trabajo; b) un enfoque psicoldgico, que explica que el
trabajador es el centro de interés, por lo que se evalua su calidad en funcion de su
satisfaccion, de la salud o bienestar dentro de la empresa; vy, c) la integracion de
aspectos objetivos y subjetivos.

Por su parte, Loli et al. (2018) han manifestado que ante la diversidad de

definiciones de la CVL, muchos autores la han clasificado en dos grupos: a)
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subjetivas, que hace referencia al bienestar y salud del personal y, b) objetivas, en
la que se implica el ambiente y de como este se relaciona con los trabajadores, de
esta forma, son las condiciones del trabajo y el ambiente laboral los que impactan
positiva o negativamente en la CVL del colaborador.

A continuacion, se presenta las dimensiones que se han considerado en las
variables.

A fin de examinar la CVL, se considero las siguientes dimensiones: apoyo
directivo, carga de trabajo y por ultimo motivacion intrinseca. Sobre la primera
dimension: apoyo directivo, (Gonzales et al., 2019), sefala que hace referencia al
soporte psicoldgico positivo que brindan las autoridades de cada organizacion hacia
sus colaboradores, evidenciando un comportamiento de satisfaccion entre quienes
conforman la organizacion y fortaleciendo la CVL.

Asimismo, (Romero, 2019) refiere a los aspectos positivos por parte de los
directivos hacia los trabajadores de la organizaciéon, lo que motiva a un
comportamiento satisfactorio y un grato ambiente de trabajo en el desarrollo de las
actividades, cumpliendo un rol estratégico ante el personal para un trabajo
armonioso.

Referente a la segunda dimensién: carga de trabajo, (Alfonte, 2020)
manifiesta que se considera a la demanda de sobrecarga laboral en los lugares de
trabajo donde se desarrolla el colaborador, el exceso de trabajo en la ejecucién de
sus funciones termina resultando un alto nivel de fatiga en los trabajadores.

Por otro lado, (Castellon, 2018) sefiala que es la realizacién de tareas
cotidianas con relacion a la alta demanda de labores determinadas y la capacidad
del trabajador para cumplirlas, siendo un factor de responsabilidad, pero con un
desgaste fisico de cansancio por parte del colaborador al desarrollarlas para lograr
los propédsitos organizacionales.

Por ultimo, en la dimensidon motivacion intrinseca, (Salazar, 2021) manifiesta
que es el grado de satisfaccion interna propio de uno motivadas por sentimiento de
competencia siendo un impulsor que muestra un grado de confianza de uno mismo
y como este aporta a la persona demostrando mejores actividades e incentivandose

satisfactoriamente al momento de realizar cualquier funcion.



De igual modo, (Daza, 2019) hace referencia a la confianza y la
automotivacion de cada individuo como parte de ayuda de crecimiento y relacionada
con la satisfaccion en realizar las actividades de manera mas eficaz y con una
conducta mas positiva.

Referente a la variable compromiso organizacional es una nocién
ampliamente estudiada debido a la importancia que tiene en las organizaciones y
aunque han sido diversos los investigadores como son Meyer y Allen en 1991,
Chiavenato en 1992, Meyer, Becker y Van Dick en el 2006, entre otros, la han
definido, se sigue definiendo y midiendo de diversas formas, tanto que existen
diversas definiciones imprecisas o confusas (Zayas y Baez, 2016) .

Para Alles (2018) el compromiso organizacional hace referencia a un vinculo
y al grado de vinculacion que tiene el trabajador con su organizacion, esto es, el
nexo por el cual el empleado se identifica como parte de la organizacion, es leal y
gusta de participar activamente en la organizacion.

Para Porter, 1974 (citado por Dailey, 2012) el compromiso organizacional es
una devocion del colaborador respecto a su empresa, esto es, el sentimiento que la
vincula porque le inspira confianza y los trabajadores empiezan a creer y a aceptar
los objetivos y valores organizacionales, estan cada vez mas dispuestos a realizar
esfuerzos para conseguir mayores metas organizacionales y quieren seguir
perteneciendo a la organizacion.

Segun aclara Calderdn (2016) haciendo referencia a los aportes de Becker
en 1960, los trabajadores que se vinculan con la empresa, que establecen una
relacion de largo tiempo, deciden continuar trabajando en ella, porque renunciar
tendria un impacto negativo ya que los trabajadores se garantizan cuando estan
trabajando.

En tal sentido, Alles (2018) define al compromiso en virtud de una capacidad,
osea, la habilidad para concatenar los propésitos individuales con los
empresariales, comprometiéndose al logro de estos objetivos, y superando los
obstaculos que se puedan presentar.

A lo largo de los anos diversos investigadores han planteado modelos para

explicar el compromiso organizacional; estos modelos son: (a) el modelo de un
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factor que se basa en la unificacién de la dimension afectiva y calculada; (b) el
modelo de dos factores que se basa en dos dimensiones, por un lado, la afectiva y
por otra la calculada; (c) el modelo de tres factores, conformado por las dimensiones
afectiva, normativa y calculada; y (d) el modelo de cuatro factores compuesta por
las dimensiones afectiva, normativa y por la division de la dimension calculada en
dos componentes: los costos y la escasez de alternativas (Calderdn, 2016).

A continuacion, se presenta las dimensiones que se han considerado como
son: el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el compromiso continuo.

En cuanto al compromiso afectivo, hace referencia a un aspecto vinculado
con la éptica psicolégica donde el empleado se siente identificado mentalmente con
la empresa, debido a ello, se compromete mas y tiene mejores actitudes
manifestando orgullo y satisfaccion por pertenecer a la organizacion (Alcover,
2020).

En cuanto al compromiso normativo, su manifestacion es emocional y explica
como un trabajador tiene un fuerte sentimiento de pertenencia hacia su
organizacion, explicandose ademas que esta forma de sentir, es aprendida cuando
se recibe la influencia de valores y de lealtad en la época de la infancia y que cuando
es adulto afloran y se manifiestan cuando se establecen vinculos afectivos (Alcover,
2020).

Por lo que respecta al compromiso calculado o continuo, este se encuentra
relacionado con el apego tangible manifestado por el empleado en torno a su
empresa, es decir, que el trabajador siente apego de pertenencia mientras las
oportunidades que tiene el trabajador no superen las de otras que sean por

desarrollo profesional, mejoras salariales, etcétera (Alcover, 2020).
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. METODOLOGIA
3.1.Tipo y diseno de investigaciéon

3.1.1. Tipo de investigacion

Esta tesis es de tipo basica. Una indagacion es de tipo basica porque la
preocupacion se centra en la comprension de fendmenos que a la aplicabilidad o
los usos que se le pueda dar (Valenzuela y Flores, 2018); extendiendo su definicién
al proposito de este estudio, esta investigacion se sustentara sobre las diversas
teorias a fin de comprender la CVL y el compromiso organizacional.

El enfoque del trabajo es cuantitativo porque se desarrolla sobre la
perspectiva positivista que explican la prueba de hipotesis en base a mediciones y

uso de la estadistica (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2. Diseino de investigacion

La indagacioén cuenta con un disefio no experimental transversal, pues no se
interviene o manipula las variables con el fin de generar cambios o variaciones en
la conducta de las variables (Hernandez y Mendoza, 2018); debido a lo cual, en este
estudio no se realizara ninguna manipulacion de variables. De otra parte, es
transeccional, debido a que la medicién se ejecuta en un tiempo unico (Quintanilla
et al., 2020); osea, el cuestionario sera aplicado una sola vez en un tiempo definido.
Ademas, el estudio presenta un alcance correlacional, pues su fin es establecer el
relacionamiento entre las variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

Figura 1

Diagrama del disefio correlacional

(o]

0;

Nota. Fuente: elaborado por la autora.
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En el que:

M = Muestra de estudio

0O1 = Observacion de la V1: Calidad de vida laboral

02 = Observacion de la V2: Compromiso organizacional
r = Relacion de las variables

3.2.Variables y operacionalizacién

Variable 1: Calidad de vida laboral

Definicién conceptual: La CVL alude al grado de complacencia personal y
profesional relacionadas con el entorno de trabajo donde se desarrollan y producto
de esta interaccion, los trabajadores perciben en mayor o menor medida su agrado
sobre las condiciones en las que trabajan, las compensaciones, el nivel de logro, y
otros factores que afectan la productividad y el desempefio (Lumbreras et al., 2022).
Definicién operacional: la variable se operacionalizé de acuerdo a sus tres
dimensiones: apoyo directivo, carga de trabajo y motivacion intrinseca.
Indicadores: de acuerdo a cada dimensién.

Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: El compromiso, es definido en virtud de una fuerza que
mueve o impulsa a los publicos internos de la organizacién a desarrollar empatia e
identificacion hacia la empresa a través del involucramiento (Araya et al., 2020).
Definicién operacional: la variable se operacionalizé de acuerdo a sus tres
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso continuo.
Indicadores: de acuerdo a cada dimensién.

Escala de medicion: Ordinal.

13



3.3.Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1. Poblacién

La poblacion se refiere a una agrupacion compuesta de entidades, sujetos,
articulos, con particularidades parecidas (Galindo, 2020). En esta averiguacion, la
poblacion asciende a 30 colaboradores de una empresa de Piura.

Criterios de inclusién: Se incluyen a colaboradores del sexo femenino y
masculino, que laboren con un contrato mayor a un afo en la empresa de
construccion de Piura y que participen voluntariamente en la investigacion.

Criterios de exclusion: Se excluye a colaboradores que se encuentren con
licencia o que habiendo manifestado su participacién desistan o invaliden sus
encuestas.

3.3.2. Muestra

La muestra alude a la sub-agrupacion del conjunto poblacional, en
consecuencia, tiene la caracteristica de representatividad con igualdad de
particularidades que posibilitan la inferencia estadistica (Hernandez y Coello, 2020).
En ese sentido, la muestra estara conformada por 30 colaboradores de la
constructora en su totalidad, lo que indica que se realizara una muestra censal.
3.3.3. Muestreo

El muestreo constituye la modalidad para seleccionar la muestra; en este
caso es no probabilistico, debido a que no se seleccionara segun la probabilidad,
sino mas bien bajo un criterio diferente, en este sentido se considero el total del
grupo poblacional como muestra, siendo no necesaria la eleccion por considerarse

todos (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.3.4. Unidad de analisis

Los colaboradores de la empresa constructora de Piura.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica
La técnica a emplear sera la encuesta y el instrumento el cuestionario. La

encuesta alude a la via practica mas usado al recolectar datos (Hernandez vy
Mendoza, 2018).

3.4.2. Instrumento

El cuestionario constituye el instrumento que permite obtener informacién por
medio de interrogantes disefiadas segun dimensiones e indicadores de la variable
(Galindo, 2020).
Para evaluar la CVL, se aplicé un instrumento conformado por tres dimensiones y
seis dimensiones: Apoyo directivo (Satisfaccion y Retroalimentacién); Carga de
trabajo (Presion laboral y Agotamiento); y, Motivacion intrinseca (Esfuerzo y Apoyo)
por intermedio de 12 preguntas en escala politobmica ordinal tipo Likert.
Para evaluar el compromiso laboral, se tomd en cuenta, tres dimensiones y seis
indicadores; Compromiso afectivo (pertenencia e identificacidon); compromiso
normativo (lealtad y obligacién); y, compromiso continuo (sentimientos de
pertenencia y expectativas de cambio) por intermedio de 12 preguntas en escala

politdmica ordinal tipo Likert.

3.4.3. Validez
En la actual indagacion, la validez se cumplioé con el juicio de expertos, que,

en base a parametros cientificos, valoraron el instrumento y su contenido.

Tabla 1.
Listado de expertos.
Expertos Especialidad
Mg. Ricardo Antonio Armas Juarez Estadistica
Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez Administraciéon
Dr. Abraham Cardenas Saavedra Administracién
Mg. Jorge Arturo Zapana Ruiz Administracién

Nota: Mg.: Magister; Dr.: Doctor. Elaborado por la autora.
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3.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad permite reproducir el instrumento una y otra vez, donde los
resultados obtenidos son idénticos (Hernandez y Mendoza, 2018). En este trabajo,
se cumplié mediante una prueba piloto, previa a la aplicacion del instrumento en la
muestra global. Asimismo, se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach por cada

variable para observar su nivel de consistencia en el instrumento.

Tabla 2.
Coeficiente de Alfa de Cronbach en los instrumentos
Instrumento Alfa de Cronbach Nivel de consistencia
Calidad de vida laboral 0,79 Bueno
Compromiso 0,85 Bueno

organizacional

Nota: Elaborado por la autora.

3.5.Procedimientos

La investigacién fue iniciada mediante la autorizacion por parte de la entidad de
construccion, una vez obtenida la aprobacion, se procedio a realizar la prueba piloto
con una parte de la poblacién establecida mediante un cuestionario para la medicion
del nivel de confiabilidad de los instrumentos de ambas variables, con lo cual se
pudo analizar los resultados. Una vez aplicado el instrumento, se realiz6 el analisis
respectivo, presentandose los resultados y redactandose la discusién, asi como

conclusiones.

3.6.Método de analisis de datos

La data obtenida se analizdé por medio del SPSS, v. 26 y Microsoft Excel,
luego de efectuada la prueba piloto y de la obtencion del Alfa de Cronbach, con lo
cual se pudo presentar el analisis descriptivo de los resultados. Segun el analisis
descriptivo, determind la distribucion de frecuencias para ambas variables con la

intencion de observar el nivel alcanzado en cada una. El analisis inferencial estuvo
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conformado por la prueba de normalidad para especificar la distribucion normal o
no de la muestra, usando Shapiro Wilk para muestra superior a 50 casos. Y, para el
supuesto de normalidad no paramétrica se usara Rho Spearman como estadistico

que permitira probar las hipotesis correlacionales (Mias, 2018).

3.7.Aspectos éticos

En relacion a la ética respetada en la tesis, se consideré el cédigo de ética
de nuestra casa de estudios. Los indicadores que se valoraron fueron: respeto a la
autonomia, beneficencia, no maleficencia y consentimiento informado (UCV, 2020).
a) Respeto a la autonomia, a través del cual se respetd la decision de los
trabajadores a participar del estudio, b) beneficencia, mediante el cual se procura
hacer el bien; c) no maleficencia, a través del cual no se pone en riesgo ni en la
integridad, o identidad de las personas; d) confidencialidad, a través del cual se
protege los datos y se guardan en reserva; y e) consentimiento informado que
expresa la libre decision del trabajador de participar en el estudio habiendo sido

informado.
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IV. RESULTADOS
Contrastacion de hipotesis
Calidad de vida laboral y compromiso organizacional

Tabla 3.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cvl ,354 30 ,000 ,694 30 ,000
Compromiso ,432 30 ,000 ,617 30 ,000

Organizacional

En la tabla se puede visualizar que, al disponer solamente de 30 casos sujetos a la
evaluacion, el estadistico Shapiro Wilk fue el empleado como estadigrafo de la
prueba de normalidad. Respecto a la calidad de vida laboral el estadistico arrojé
0,694 y su p-valor (sig.) = 0.000. En tanto que, en el compromiso organizacional, el
estadistico fue de 0.617 su p-valor (sig.) = 0.000. En ambos casos, el nivel de
significatividad fue inferior a 0.05, arrojando que los datos de las dos variables no
provienen de una distribucion normal, ello implica la aplicacién de la prueba Rho de

Spearman.
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Prueba de Hipodtesis

Prueba de hipdtesis general

Hipétesis Nula (HO):

No existe relacion entre Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022

Hipétesis Alterna (H1):

Existe relacién entre Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en

colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022.

Tabla 4.

Correlacién entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional
Calidad de Compromiso

vida laboral organizacional
Rho de Calidad de vida Coeficiente de correlacion 1,000 ,855**

Spearman  laboral

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 27
Compromiso Coeficiente de correlacion ,855** 1,000
organizacional

Sig. (bilateral) ,000

N 30 27

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

En la tabla, se confirma un relacionamiento directo, dado que el Rho de Spearman
arrojo ,855**, un valor que indica un grado de correlacion positivo alto entre una
variable y otra, ademas, al arrojar un nivel de significancia de menos de 0.05 (sig. =
0.000). Debido a ello, se admite la hipétesis alterna: Existe relacién entre CVL y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccién de
Piura, 2022.
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Prueba de hipoétesis especifica 1

Hipétesis Nula (HO):

No existe relacién entre Apoyo directivo y compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022.

Hipétesis Alterna (H1):

Existe relacion entre Apoyo directivo y compromiso organizacional en colaboradores

de una empresa de construccion de Piura, 2022.

Tabla 5.
Correlacion entre apoyo directivo y compromiso organizacional
Apoyo Compromiso
directivo organizacional
Rho de Apoyo directivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,744**
Spearman
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 27
Compromiso Coeficiente de correlacion ,744** 1,000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 30 27

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

En la tabla, se confirma un relacionamiento directo, dado que el Rho de Spearman
arrojo ,774**, un valor que indica un grado de correlacion positivo alto entre una
variable y otra, ademas, al arrojar un nivel de significancia de menos de 0.05 (sig. =
0.000). Debido a ello, se admite la hipétesis alterna: Existe relacidn entre apoyo
directivo y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de

construccion de Piura, 2022.
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Prueba de hipétesis especifica 2

Hipétesis Nula (HO):

No existe relacion entre Carga de Trabajo y compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022.

Hipétesis Alterna (H1):

Existe relacion entre Carga de Trabajo y compromiso organizacional en

colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022.

Tabla 6.
Correlacion entre carga de trabajo y compromiso organizacional
Carga de Compromiso
trabajo organizacional
Rho de Carga de trabajo  Coeficiente de correlacion 1,000 ,700**
Spearman
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 27
Compromiso Coeficiente de correlacion ,700** 1,000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 30 27

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

En la tabla, se confirma un relacionamiento directo, dado que el Rho de Spearman
arrojo ,700**, un valor que indica un grado de correlacion positivo alto entre una
variable y otra, ademas, al arrojar un nivel de significancia de menos de 0.05 (sig. =
0.000). Debido a ello, se admite la hipotesis alterna: Existe relacion entre carga de
trabajo y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de

construccion de Piura, 2022.
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Prueba de hipoétesis especifica 3

Hipétesis Nula (HO):

No existe relaciéon entre Motivacion Intrinseca y compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022.

Hipétesis Alterna (H1):

Existe relacion entre Motivacién Intrinseca y compromiso organizacional en

colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022.

Tabla 7.

Correlacion entre motivacion intrinseca y compromiso organizacional

Motivacion Compromiso

instrisica organizacional

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 797
Spearman instrisica
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 27
Compromiso Coeficiente de correlacion J797** 1,000
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 30 27

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

En la tabla, se confirma un relacionamiento directo, dado que el Rho de Spearman
arrojo ,797**, un valor que indica un grado de correlacion positivo alto entre una
variable y otra, ademas, al arrojar un nivel de significancia de menos de 0.05 (sig. =
0.000). Debido a ello, se admite la hipétesis alterna: Existe relacion entre motivacion
intrinseca y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de

construccion de Piura, 2022.
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V. DISCUSION

El objetivo general del presente informe de investigacién fue determinar la
relacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa de construccion de Piura, 2022. Por lo cual, los
datos obtenidos en el campo, permitieron la aplicacion de la prueba Rho Spearman,
la cual arrojo6 un resultado de 0.855 y un nivel de significatividad de 0.000,
identificando una relacion positiva media entre las variables de estudio. Ello,
permitié admitir la hipétesis alterna y desestimar la nula. Basandose en la teoria de
Lastra et al. (2019), la calidad de vida constituye una diferencia del estado ideal
sobre uno real que expresa cierto grado de satisfaccion, posteriormente la OMS, dio
su definicion en virtud de una percepcion de un individuo que evalua su existencia
y significado. De otra parte, la actual indagacién se asemeja en sus resultados a los
del trabajo de Carranza (2021), quien demostrd una relacion, tal medicién fue en
base a todas sus dimensiones. En tal sentido, la empresa debe fortalecer la calidad
de vida de sus colaboradores, pues, si un colaborador se siente feliz dentro de la
organizacion, eso implica un resultado favorable, pues, el trabajador siempre

brindara su maximo esfuerzo y se reflejara en la productividad empresarial.

En base al primer objetivo especifico, analizar la relacién que existe entre
apoyo directivo y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de
construccion de Piura, 2022, la prueba Rho Spearman, cual dio un resultado de
0.774 y un nivel de significatividad de 0.000, identificando una relacion positiva alta
entre la dimensién apoyo directivo y la variable compromiso organizacional. Ello,
permiti6 admitir la hipotesis alterna y desestimar la nula. Los resultados son
similares a los de Gonzales et al. (2019), quien sefala que hace referencia al
soporte psicoldgico positivo que brindan las autoridades de cada organizacion hacia
sus colaboradores, evidenciando un comportamiento satisfactorio entre quienes
conforman la organizacion, fortaleciendo la calidad de vida laboral. Ademas, son
similares a los resultados de Loli et al. (2020), donde destacé que las organizaciones
deben tomar como prioridad herramientas estratégicas que ayuden a los empleados

hacia la satisfaccion laboral generando mayor productividad. Por ende, la relevancia
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del apoyo directivo en sus colaboradores permite desarrollar un clima de confianza
en ambas partes y asi el colaborador se sentira mas motivado para ofrecer su

talento como la iniciativa de hacer las cosas.

En relacion al segundo objetivo especifico, medir la relacidn que existe entre
carga de trabajo y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa
de construccion de Piura, 2022, la prueba Rho Spearman, cual dio un resultado de
0.700 y un nivel de significatividad de 0.000, identificando una relacién positiva
fuerte entre la dimension carga de trabajo y la variable compromiso organizacional.
Ello, permitié admitir la hipétesis alterna y desestimar la nula. Los resultados se
asemejan a la teoria de Alfonte (2020), quien manifiesta que se alude a la
sobrecarga laboral en los lugares de trabajo donde se desarrolla el colaborador, el
exceso de trabajo en la ejecucion de sus funciones termina resultando en un alto
nivel de fatiga en los trabajadores. Asimismo, concuerdan con la investigacién de
Olazabal y Mahaney (2021), a través del cual ha establecido que existe
relacionamiento entre las dos variables. Concluye que a mayor es la Calidad de vida

Laboral, mayor es el compromiso organizacional.

Por ultimo, en alusion al tercer objetivo especifico, establecer la relacién que
existe entre motivacién intrinseca y compromiso organizacional en colaboradores
de una empresa de construccién de Piura, 2022, la prueba Rho Spearman, cual dio
un resultado de 0.797 y un nivel de significatividad de 0.000, identificando una
relacion positiva muy fuerte entre la dimension motivacion intrinseca y la variable
compromiso organizacional. Ello, permitié admitir la hipétesis alterna y desestimar
la nula. Los resultados se asemejan a la teoria de Salazar (2020), para quien es el
grado de satisfaccion interno propio de una persona motivada por sentimiento de
competencia siendo un impulsor que muestra un grado de confianza en uno mismo
y como este aporta a la persona, demostrando mejores actividades e incentivandose
satisfactoriamente al momento de realizar cualquier funcion. Asimismo, concuerda

con la investigacién de Leitdo et al. (2019), quien expresa la importancia de los
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componentes subjetivos y su afluencia en la formacion del deseo de cada
colaborador para el crecimiento profesional y mejorar su productividad dentro de la

organizacion.

VI. CONCLUSIONES

25



La calidad de vida laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en una empresa de contruccién en la ciudad de Piura, el coeficiente
de Rho Spearman fue de 0.855, y su nivel de significancia fue positiva alta donde
(p = 0.000 menor 0.05). En esta empresa al existir un buen trato y adecuado
ambiente de trabajo los colaboradores perciben CVL y sienten que son valorados
por la organizacion y a la vez ellos sienten un fuerte compromiso con la organizacion

para el cumplimiento de objetivos.

En el primer objetivo especifico, se evidencio que el coeficiente de correlacién de
Pearson obtenido fue de 0.774 indicando una correlacion positiva, entre la
dimension apoyo directivo y compromiso organizacional, el nivel de significancia fue
0.000, lo que significa que se acepta la H1(hipotesis alterna), quiere decir que existe
una relacion significativa entre apoyo directivo y compromiso organizacinal en una
empresa de construccion en la Ciudad de Piura. Los colaboradores manifestaron
que se sienten motivados por sus jefes y esto los lleva a realizar un trabajo en equipo

cuyo resultado beneficia a la organizacion.

En el segundo objetivo especifico, se evidencio que el coeficiente de correlacién de
Pearson obtenido fue de 0.700 indicando una correlacion positiva, entre la
dimension carga de trabajo y compromiso organizacional, el nivel de significancia
fue 0.000, lo que significa que se acepta la H1(hipotesis alterna), quiere decir que
existe una relacion significativa entre carga de trabajo y compromiso organizacional
en una empresa de construccion en la Ciudad de Piura. En la organizacién se
muestra que brinda buen ambiente de trabajo a sus colaboradores por ende son un
equipo y afrontan con mucho esmero para que puedan cumplir con los

requerimientos que demanda a la empresa.

En el tercer objetivo especifico, se evidencio que el coeficiente de correlacion de

Pearson obtenido fue de 0.797 indicando una correlacion positiva, entre la
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dimension motivacion intrinseca y compromiso organizacional, el nivel de
significancia fue 0.000, lo que significa que se acepta la H1(hipotesis alterna), quiere
decir que existe una relacién significativa entre motivacion intrinseca y compromiso
organizacional en una empresa de construccion en la Ciudad de Piura. Unos de
ellos pilares basicos que se avizoran en la organizacién, pues son la motivacion
intrinseca con los que el personal desarrolla sus labores, es que, se cuenta con
incentivos tanto econdmicos y de desarrollo profesional que permiten a los

colaborades siempre estar satisfecho.
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VI. RECOMENDACIONES

La empresa debe incrementar el nivel de CVL de sus colaboradores, por ende, el
compromiso organizacional sera incrementado. Por ello, se sugiere aplicar
frecuentemente un cuestionario donde le permita identificar informacion de los
colaboradores acerca de apoyo directivo, motivacion intrinseca y carga laboral

mediante la aplicacién de cuestionarios periédicamente.

Se recomienda al gerente de la empresa de construccion en la Ciudad de Piura
ahondar en la investigacion teniendo como punto de inicio detectar las falencias que

presenta la organizacion.

Al gerente de la empresa se recomienda llevar a cabo actividades de integracion
donde los colaboradores puedan fortalecer sus relaciones interpersonales que

permitan optimizar el trabajo en equipo.

Se recomienda al administrador de la empresa continuar ofreciendo charlas de
temas relacionados con motivacion, apoyo directivo y carga de trabajo al personal,

que tienen como objetivo lograr el compromiso organizacional.

Se recomienda al administrador de la empresa realizar un plan de mejora en cada
area de la empresa, pue asi, los trabajadores fortalecen su competencias en base

a compromiso efectivo, compromiso normativo y compromiso continuo.
Se recomienda al administrador potenciar la comunicacion entre todos los niveles

de la estructura organizacional haciendo uso oportuno de los canales de

comunicacion que dispone la empresa.
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VIIl. PROPUESTA

Propuesta para mejorar la Calidad de vida laboral en colaboradores de una

empresa de construccion de Piura.

1.1 Introduccioén

La construccidn es un sector de vital importancia para el crecimiento en nuestro
pais, no solo porque congrega a los megaproyectos de infraestructura que
dinamizan la economia mediante el aumento de la inversién, sino también por su
relacion con las demas industrias, que demandan insumos y materiales de
construccion, es por ello, que realizan capacitaciones para desarrollar las
competencias en su personal para ofrecer un buen servicio a sus clientes. Como
consecuencia los colaboradores se sienten satisfechos y comprometidos con la
organizacion, logrando resultados positivos en el cumplimiento de los objetivos

propuestos como por ejemplo posicionarse en el mercado competitivo.

Las empresas de construccion en Piura se caracterizan principalmente por el mayor
dinamismo en la ejecucién de obras privadas, lo que se refleja en el incremento
interanual del consumo interno de cemento (+6.44%). En los cuatro primeros meses
del afo, este tipo de gasto se incrementd un 2.47% con respecto al mismo periodo
del afo previo. Este componente comprende la ejecucion de centros de educacion,
edificios de vivienda, remodelacion de centros comerciales y oficinas empresariales,
plantas industriales, entre otros. En lo que concierne al desempefo del sector
construccion asociado con la actividad de los organismos estatales, se evidencia
que la inversion publica por parte del gobierno nacional, regional y local, que se
registra como el avance fisico de obras, tuvo un crecimiento de apenas un 0.27%
en abril, mientras que entre enero y abril de este afio disminuyd un 6.45% respecto
del afio anterior. Cabe mencionar que este indicador se relaciona con el avance en

la inversion ejecutada en los distintos proyectos a cargo del Estado.
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1.2 Objetivo de la Propuesta

Mejorar la Calidad de vida laboral en colaboradores de una empresa de
construccion de Piura a través de capacitaciones para el crecimiento de sus
capacidades que permitan la satisfaccién y compromiso con la organizacion.

1.3 Justificacion

Debido a los resultados que se obtuvieron en dicha investigacion se establecid,
la existente correlacion positiva entre las variables de estudio, siendo
fundamental aplicar capacitaciones y desarrollo de competencia para mejorar
la calidad vida laboral y por ende conseguir mucho mayor grado de compromiso
organizacional y asi conllevar al objetivo organizacional, de tal manera se
proponen lineamientos para mejorar aspectos muy fundamentales en los
colaboradores.

Dichos lineamientos se dirigen a la implementacion de capacitaciones vy
desarrollo de competencia de los colaboradores con el fin de tener un mayor
grado de satisfaccion por parte del personal que labora en la institucion.

1.4. Estrategias de desarrollo de competencia

1. Disehar un plan de capacitacion que permita a los colaboradores
incrementar sus competencias laborales.

2. Disefiar un programa motivacional a los colaboradores de la empresa de
construccion de Piura.

3. Establecer un cuadro de incentivo sobre produccion, donde los

colaboradores reciban beneficios por sobrepasar la meta de produccion.
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1.5 Desarrollo de las estrategias del Marketing de Servicios

Estrategia 01: Disefar un plan de capacitacion que permita a los colaboradores

incrementar sus competencias laborales.

a) Descripcioén: Se contratara a expertos coach, que ayuden a desestresar al
personal y a la vez, fortaleciendo sus debilidades, el plan contara con un
maximo de 16 sesiones, cada sesidn sera como maximo 45 minutos, se
realizara en forma presencial y grupal al terminar su actividad laboral, para no
perjudicar su “produccién (el tiempo brindado a la capacitacién sera canjeado

por otras horas de permiso)

b) Indicador:
- Grado de participacién y compromiso de cada participante.

Conocer el grado de satisfaccion del programa de capacitacion por parte de los
colaboradores.

c) Metas:

- Desarrollar sus capacidades personales ante cualquier escenario adverso.

- Aumentar el grado de satisfaccion del personal en la organizacion.

d) Tacticas:

- Realizar plan de capacitacion con el personal en diferentes equipos vy
conocer sus expectativas laborales.
- Agregar fechas de confraternizacién y deportes, por ejemplo: basquetbol,

tenis, voley, etc.
e) Programas o actividades

- Contratar a un especialista/ experto/ coach.
- Denominar a un trabajador responsable para cada area de la capacitacion.

- Elegir el horario apropiado para realizar las jornadas de capacitacion.
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- Organizar al personal de diferentes areas en grupos indiferentes.

- Supervisar cada fase, con la intencion de observar quienes son los mas
entusiasta.

- Evaluacién periodica al personal

f) Cronograma de Actividades

Actividades Mes 3 Mes 4

Contratar a un especialista/
experto/ coash

Denominar a un trabajador
responsable para cada area de la
capacitacion.

Elegir el horario apropiado para
realizar las jornadas de
capacitacion.

Organizar al personal de
diferentes areas en grupos
indiferentes.

Supervisar cada fase, con la
intencion de observar quienes
son los mas entusiasta.
Evaluacioén periédica al personal

g) Presupuesto

Contratar a un especialista/ experto/ S/. 6400.00
coash. ( 16 sesiones)
Gastos de Materiales y coffe break S/. 500.00
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h) Viabilidad

Luego de la capacitacion se debe realizar una encuesta o entrevista con el
personal capacitado, para solicitarle alguna sugerencia con respecto al

programa de desarrollo de competencia.

Estrategia 02: Disefar un programa motivacional a los colaboradores de la
empresa de construccion de Piura.

c) Descripcion: Se contratara a un experto en motivacion laboral, que
fortalecer un calido ambiente laboral, fortaleciendo sus debilidades, el programa
contara con un maximo de 8 sesiones, cada sesion sera como maximo 45 minutos,
se realizara en forma presencial y grupal al terminar su actividad laboral, para no
perjudicar su “produccion ( el tiempo brindado a la capacitacion sera canjeado por
otras horas de permiso)

d) Indicador:

- Grado de participacién y compromiso de cada participante.

- Conocer el grado de satisfaccion del programa de capacitacién por parte de
los colaboradores.

c) Metas:
- Desarrollar sus capacidades personales intrinsecas y extrinciscas ante

cualquier escenario adverso.

- Aumentar el grado de satisfaccién profesional en la organizacion.

d) Tacticas
- Realizar el programa motivacional con el personal en diferentes equipos y
conocer sus aspiraciones profesionales.

- Agregar fechas de confraternizacion y deportes, por ejemplo: basquetbol,
tenis, voley, etc.

33



e) Programas o actividades

- Contratar a un experto en motivacion.

- Denominar a un trabajador responsable para cada area de la capacitacion.
- Elegir el horario apropiado para realizar el programa de capacitacion.

- Organizar al personal de diferentes areas en grupos indiferentes.

- Supervisar cada fase, con la intencion de observar quienes son los mas
entusiasta.

- Evaluacion periodica al personal

i) Cronograma de Actividades

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

Contratar a un experto en
motivacién

Denominar a un trabajador
responsable para cada area de la
capacitacion.

Elegir el horario apropiado para
realizar las jornadas de
capacitacion.

Organizar al personal de
diferentes areas en grupos
indiferentes.

Supervisar cada fase, con la
intencion de observar quienes
son los mas entusiasta.

Evaluacioén periédica al personal
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j) Presupuesto

Contratar a un experto en motivacion ( 8 S/. 3200.00
sesiones)
Gastos de Materiales y coffe break S/. 500.00

k) Viabilidad

Luego de la capacitacion se debe realizar una encuesta o entrevista con el
personal capacitado, para solicitarle alguna sugerencia con respecto al

programa de desarrollo de competencia.

Estrategia 03: Establecer un cuadro de incentivo sobre produccién, donde
los colaboradores reciban beneficios por sobrepasar la meta de produccion.
e) Descripcion: Se solicitara al gerente, proponer un cuadro de
incentivo laboral sobre produccion que ayuden obtener un ingreso adicional
al personal que se queda hasta altas horas de trabajo.
f) Indicador:

- Metas del mes por cada trabajador

- Horas adicionales laboradas.
c) Metas:

- Cumplir con el objetivo de cada mes

- Aumentar el grado de satisfaccion del personal, pagandole por sus
horas adicionales.

d) Tacticas
- Realizar un control semanal por cada area, segun metas y produccion
- Fijar un monto fijo por horas adicionales

e) Programas o actividades
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- Elaborar reportes mensuales a cargo del gerente de la empresa.
- Reconocer el incentivo econdmico por metas cumplidas.

- Elegir el horario apropiado para realizar el reconocimiento a nivel de
todo el personal.

I) Cronograma de Actividades

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

11234

Elaborar reportes
mensuales a cargo del
gerente de la empresa.
Reconocer el incentivo
econdmico por metas
cumplidas.

Elegir el horario
apropiado para realizar el
reconocimiento a nivel de
todo el personal.

m) Presupuesto

Personal de la empresa S/. 000.00

reporteria Mensual S/. 000.00

n) Viabilidad

Cada fin de mes se debe realizar una reunién , donde permita dar a
conocer los diferentes incentivos econdémicos, tanto por sobre

produccion, como también por metas alcanzadas.
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Tabla 8.

ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacién de Variables

Matriz de operacionalizacion de la variable CLV

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES ESCALA DE
MEDICION

Calidad de vida
laboral (CVL)

La CVL alude al grado
de complacencia
personal y profesional
relacionadas con el
entorno de trabajo
donde se desarrollan y
producto de esta
interaccion, los
trabajadores perciben
en mayor o menor
medida su agrado
sobre las condiciones
en las que trabajan,
las compensaciones,
el nivel de logro, y
otros factores que
afectan la
productividad y el
desempefo
(Lumbreras et al.,
2022).

Se midié mediante cuestionario
de 12 preguntas en base a las
dimensiones: en escala de
Likert con cinco opciones:
nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre y siempre.

Apoyo Directivo

Carga de trabajo

Motivacion
intrinseca

Satisfaccion

Retroalimentacion

Presion laboral

Ordinal

Agotamiento

Esfuerzo

Apoyo

Nota: Indicadores planteados por la autora.
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Tabla 9.

Matriz de operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL MEDICION
Pertenencia

El compromiso, es Compromiso

definido como una afectivo Identificacion

fuerza que mueve o  Esta variable se midié de

impulsa a los acuerdo con el cuestionario Lealtad

. publicos internos de  elaborado a partir de las
Compromiso . . . . . .
. la organizacién a dimensiones: compromiso Compromiso Ordinal

organizacional , . . . : L

desarrollar empatia  afectivo, compromiso normativo normativo Obligacion

e identificacion y compromiso continuo. Este

hacia la empresa a instrumento, constara de12 : :

través del preguntas en escala de Likert. Sentido de permanencia

involucramiento Compromiso

(Araya et al., 2020). continuo Expectativa de cambio

Nota: Indicadores planteados por la autora.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para la variable Calidad de Vida Laboral

Instrucciones, informacién y consentimiento

Estimado(a) trabajador(a):

El presente cuestionario tiene como propdsito recoger informacion para un trabajo de
investigacion que tiene como objetivo de estudio determinar la relacion entre calidad de vida
laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccion en
Piura,2022. Su participacion en el desarrollo del cuestionario es de forma anénima. Por esta
razon, se invoca que lea detenidamente cada pregunta para que la respuesta que emita sea
fidedigna y confiable para la investigacion.

Por tanto, conociendo el objetivo de la investigacién y luego de leido la informacion e
instrucciones:

¢ Participa voluntariamente y da su consentimiento informado?

si O No O

Para responder cada pregunta debe marcar solo una de las siguientes opciones con una equis
(X) considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
(N) (CN) (A) siempre (S)
(CS)
1 2 3 4 5
Enunciado S CS CN
Dimension 1: Apoyo directivo 5 4 3 2

Se siente satisfecho con su tipo de trabajo

Siente satisfaccion con el sueldo que percibe

Mi supervisor me informa los resultados de mi trabajo

necesito

En la empresa, existe libertad para expresar lo que siento y

Dimension 2: Carga de trabajo

Siento en la empresa fuerte carga laboral

En mi trabajo, es usual recibir presién para mantener la
productividad

personal.

Siento que el trabajo consume el tiempo para mi vida




Siento que el trabajo que tengo, me provoca fuerte tension
muscular, emocional y fatiga.

Dimension 3: Motivacion intrinseca

Me esfuerzo por lograr los objetivos de la empresa

Aporto con ideas creativas en la busqueda de soluciones a
problemas en el trabajo

Siento que mi trabajo es bien valorado

Siento orgullo por el trabajo que realizo

46



Cuestionario para la variable: Compromiso organizacional

Instrucciones, informacién y consentimiento
Estimado(a) trabajador(a):

El presente cuestionario tiene como propdsito recoger informacion para un trabajo de
investigacion que tiene como objetivo de estudio determinar la relacion entre calidad de vida
laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccion en
Piura,2022. Su participacion en el desarrollo del cuestionario es de forma anénima. Por esta
razon, se invoca que lea detenidamente cada pregunta para que la respuesta que emita sea

fidedigna y confiable para la investigacion.

Por tanto, conociendo el objetivo de la investigacion y luego de leido la informacion e

instrucciones:

¢ Participa voluntariamente y da su consentimiento informado?

si O N O

Para responder cada pregunta debe marcar solo una de las siguientes opciones con una equis

(X) considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Enunciado

CS

CN

Dimensioén 1: Compromiso afectivo

—_—

Me siento muy comodo en la empresa que laboro

Siento que formo parte de la organizacion.

Siempre pienso en hacer bien las cosas porque me siento
identificado con la empresa.

Esta organizacién significa personalmente mucho para mi.

Dimension 2: Compromiso normativo

Siento que la organizacion ha hecho mucho por mi, que no
puedo dejarlos.

La empresa me ha capacitado constantemente y me ha
convertido en un buen trabajador.

Tengo la obligacidon de permanecer en la empresa.

Mi obligacion con la empresa va mas alla de lo econdmico.

Dimensioén 3: Compromiso continuo

Siento que he dejado mucho en esta empresa y salir seria
empezar de nuevo.

Salir de esta empresa, no me asegura que donde esté
trabajando sea mejor que aqui.
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Siento que dejar a la empresa en este momento, muchas cosas
cambiarian en mi vida.

Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo
quisiera.

iMuchas gracias por su participacion!

Criterio: Regla de decision

P valor = 0,05: Se acepta la hipoétesis nula y se rechaza la hipotesis alterna
P valor < 0,05: Se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula
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al

grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
cadémica en la experiencia curricular de investigacion del noveno ciclo, se conte
de una investigacion con fines netamente académicos /de obtencion de n

sional al finalizar mi carrera.

' En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracién,

para que pueda realizar mi investigacién en su representada y obtener la informacion necesaria
para poder desarrollar la investigacién titulada: “Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa de construccion de Piura,2022". En dicha
investigacién me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la
empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion en caso que se considere la
aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

DNI 72429
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PRESA
AUTORIZACION DE USO l\)f NFORMA?_@“ Z&E e :
Yo /YDMQD ...... &/\ \i‘D .......... e’ a“(’o ............ VIAVL........ | 'uso de detos)

c en permitir &
Nombre de! representante legal o persona fac uitada en pe
{

N s -ultada en per
(Nombre del puesto del representante legal o persona facu -
Ol GO0} 3. c5:50s5usumveaverusm s TR IERRs s TS

(Nombre del drea de la umpmsg) S C/
de laempresa ........ \lQ\OVV\D\ 11/\ WAQMO 31)

(Nombre empresa) by Jaa SO S Y Y T
con RU.C N XWR2XIBN 23 . ubicada enla ciudad de ... A E .............

OTORGO LA AUTORIZACION,

(Nombre completo del o los estudiantes )

. 5 i /
Identificado(s) con DNI NB‘W\O)Y de la ( )Carrera profesional Contabilidad

Administracién, para que utilice la siguiente informacion de la empresa:
D aenereeeane et gttt e cceceeeeneeeeeesannnneesss foeseennepreesagens

(Detallar la informacién a entregar)
con la finalidad de

que pueda desarrollar su ( ) Informe estadistico, ( )Trabajo de Investigacion, (
)Tesis, para optar al grado de ( )Bachiller, o (K)Titulo Profesional.

. . jer distintivo
Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquie
de la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcién seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la,&
;;QMencionar el nombre de la empresa.

~F T
Firma y sello del Representante Legal

ONE 2{LROSH T

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda

Ty

Firma del Estudiante ‘l

on. ¥ af”

Firma del Estudiante

DNI:
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Ficha de validacion de contenido de instrumento
Cuestionario: Calidad de vida laboral

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Abraham Cardenas Saavedra

Documento de identidad

07424958

Anos de experiencia en el
area

10 afos

Maximo Grado Académico

Doctor en Administracion

Nacionalidad

Peruana

Institucién Universidad Cesar Vallejo

Cargo Docente Investigador

Numero telefénico 990501261

Firma //Lw /ﬂ
Fecha 24 /06 / 2022

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Jorge Arturo Zapana Ruiz

Documento de identidad

44078388

Anos de experiencia en el
area

6 anos

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion de Negocios

Nacionalidad

Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Docente

Numero telefénico 926856301

Firma W
7

Fecha 27 /06 / 2022 ’ v
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Nombre del instrumento

CUESTIONARIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Ricardo Antonio Armas Juarez

Documento de identidad

42238686

Anos de experiencia en el
area

14

Maximo Grado Académico

Maestro en ciencias estadistica aplicada

Nacionalidad

Peruana

Institucion Universidad de Piura
Cargo Docente universitario
Numero telefénico 947849824

Firma

Fecha 30/06 /2022

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Wilmer Fermin Castillo Marquez

Documento de identidad

02820631

Anos de experiencia en el
area

22

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion de la Educacion

Nacionalidad

Peruano

Institucion IESTP “Juan José Farfan Céspedes
Cargo Jefe de unidad académica
Numero telefénico 944629082
Firma
m MO
ﬁ‘ REQ. UNIC. DE COLES. N* 1848
Fecha 04/07/2022
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Cuestionario: Compromiso organizacional

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Abraham Cardenas Saavedra

Documento de identidad

07424958

Anos de experiencia en el
area

10 afos

Maximo Grado Académico

Dr. en Administracion

Nacionalidad

Peruana

Institucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Docente Investigador

Numero telefénico 990501261

Firma /KT/;—/Q }A
Fecha 24 /06 /2022 /

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Jorge Arturo Zapana Ruiz

Documento de identidad

44078388

Anos de experiencia en el
area

6 anos

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion de Negocios

Nacionalidad

Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 926856301

Firma W
Fecha 27 /106 / 2022
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Nombre del instrumento

CUESTIONARIO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Ricardo Antonio Armas Juarez

Documento de identidad

42238686

Anos de experiencia en el
area

14

Maximo Grado Académico

Maestro en ciencias estadistica aplicada

Nacionalidad

Peruana

Institucion Universidad de Piura
Cargo Docente universitario
Numero telefénico 947849824
Firma
i O
Fecha 30 /06 / 2022 e S

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de
una empresa de construccion de Piura, 2022

Nombres y apellidos del
experto

Wilmer Fermin Castillo Marquez

Documento de identidad

02820631

Anos de experiencia en el
area

22

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion de la Educacion

Nacionalidad

Peruano

Institucion IESTP “Juan José Farfan Céspedes
Cargo Jefe de unidad académica
Numero telefénico 944629082
Firma
(O MAROTTS
{‘l' REG. UNIC. DE COLEQS. N* 1848
Fecha 04/07/2022
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MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “GUIA DE ENTREVISTA”

Fecha: _/ |/

Nombre del entrevistado:
Entidad: Velama Ingenieros Sac.

Y O, i conDNI ...l en forma voluntaria; Si (
) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo
determinar la calidad de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una
empresa de construccion de Piura, 2022. Asimismo, autorizo para que los resultados de la
presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César
Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo: ...............

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”
Estimado/a participante,

Esta es unainvestigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la Universidad
César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma confidencial y tienen
finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi
consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo determinar la calidad
de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccion
de Piura, 2022. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallgjo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: ...............
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Anexo 3: DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS
RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20602773133

Velama Ingenieros Sac

Nombre del Titular o Representante legal:

Roberto Antonio Velascco Maravi

Nombres y Apellidos DNI:
Fiorela Quispe Guerrero 72429195

Consentimiento: ,
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Codigo de Etica en Investigacion

de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA IDENTIDAD DE
LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa

de construccion de Piura,2022

Nombre del Programa Académico:

Programa de formacién para adultos

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Fiorela Quispe Guerrero 72429195

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados
de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el
estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la
identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera
incluir la denominacion de la organizacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas
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Anexo 4: DEL PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Ficha de evaluacién de los proyectos de investigacion

Titulo del proyecto de Investigacion: Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en

colaboradores de una empresa de construccion de Piura,2022.
Autor/es: Fiorela Quispe Guerrero.
Especialidad del autor principal del proyecto:(para PID) .....
Escuela profesional: Administracion.

Coautores del proyecto: (para PID)
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Piura, Peru.

Criterios de evaluacién | Alto | Medio | Bajo | No precisa
l. Criterios metodolégicos
1. EI proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple
guia de productos de | totalmente o No cumple | -
investigacion.
La poblacion/
2. Establece claramente la Lart" potblacién/ L Ezrtlmpan;esfén
. - articipantes
poblacion/participantes de la zstélnlpclaramente claramente | —-
investigacion. establecidos establecidos
Il. Criterios éticos
1. Establece claramente los | LOS aspectos Los aspectos
aspectos éticos a seguir en la éticos estan eticosnoestan |
: tigacic claramente - claramente
Investigacion. establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
autorizacion de la empresa o | Cuenta con No cuenta con
institucién (Anexo 3 Directiva | documento documento | Noes
de | tiaacién N° 001-2022 debidamente debidamente necesario
VT Unc\:/\e/? Igacion ) " | suscrito suscrito
3. Ha incluido el item del ) ) . )
consentimiento informado en el :';leam incluido el | __ leoitr;?nlnclwdo -----
instrumento de recojo de datos.

Mgtr. Macha Huaman Roberto

Presidente

Dra. Ramos Farronan Emma

Verdnica
Vocal 1

Dr. Fernandez Bedoya Victor Hugo

Vicepresidente

Mgtr. Huamani Paliza Frank
David
Vocal 2 (opcional)
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Anexo 5: DEL PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Dictamen del Comité de Etica en Investigacién

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigaciéon de la Facultad de Ciencias
Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Calidad de vida
laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de construccion de
Piura,2022”, presentado por los autores Fiorela Quispe Guerrero, ha sido evaluado,
determinandose que la continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:
favorable( ) observado( ) desfavorable( ).

............... ,de ............ de 2022

Mgtr. Macha Huaman Roberto
Presidente del Comité de Etica en Investigacién
Facultad de Ciencias Empresariales

¢ S, Dre investigador principal.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LLANOS BALTODANO VICTOR MANUEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "CALIDAD DE VIDA LABORAL
Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE
CONSTRUCCION DE PIURA,2022 ", cuyo autor es QUISPE GUERRERO FIORELA,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de %, 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
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