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Resumen

La investigacion tuvo como principal objetivo; Determinar la relacion que existe
entre calidad de vida laboral y compromiso laboral en los colaboradores del area
de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022, para ello su
investigacién fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, con un alcance
descriptivo y/o correlacional, también su disefio fue no experimental de corte
transversal, su poblacién total fue de 45 colaboradores, donde para poder
obtener informacion se aplic6 como instrumento un cuestionario, el cual tuvo la
confiabilidad de Alfa de Cronbach de; (calidad de vida laboral: 0.911 y
compromiso laboral: 0.870), asimismo los resultados obtenidos mostraron que
ambas variables se encuentran en un nivel medio representado por 82.20% vy
91.10% respectivamente, por otro lado, para identificar la relacion que existe
entre ambas variables se utiliz6 una técnica paramétrica dado que su distribucion

fue normal, donde se muestra un p-valor (p=0.000<0.01), rechazando la
hipétesis nula (H, : p=0), concluyendo que existe relacién significativa al 1%
de significancia, entre las variables, cuyo valor del coeficiente de correlacion de
Spearman, presentd un signo positivo (I, =0.982), indicando que existe una

relacion directa entre ambas variables y cuya fuerza de asociacion es bien alta

positiva.

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

satisfaccion en el trabajo, trade marketing.
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Abstract

The research had as main objective; To determine the relationship that exists
between quality of work life and work commitment in the collaborators of the
MANPOWERGROUP Trade Marketing area, Trujillo 2022, for this, its research
was of an applied type, with a quantitative approach, with a descriptive and/or
correlational scope, also its design was non-experimental cross-sectional, its
sample was 45 collaborators, where in order to obtain information a questionnaire
was applied as an instrument, which had the reliability of Cronbach's Alpha of;
(quality of work life: 0.911 and work commitment: 0.870), likewise the results
obtained showed that both variables are at an average level represented by
82.20% and 91.10% respectively, on the other hand, to identify the relationship
that exists between both variables, a technique was used parametric given that

its distribution was normal, where a p-value is shown (p=0.000<0.01), rejecting
the null hypothesis ( Ho p=0 ), concluding that there is a significant relationship
at 1% significance, between the variables, whose value of the coefficient of
Spearman'’s correlation, presented a positive sign (I, =0.982 ), indicating that
there is a direct relationship between both variables and whose strength of

association is very high positive.

Keywords: Quality of work life, work commitment, collaborators, job satisfaction,

trade marketing
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l. INTRODUCCION

El colaborador es hoy en dia una pieza fundamental e importante para las
organizaciones, mas aun en tiempos de pandemia correspondiente al afio 2019,
donde las actividades laborales tomaron otro papel, por ello es que las
organizaciones deben velar por el capital humano, generando cambios
organizacionales, que no solo se basen en el aspecto econémico, si también en
cuidar a sus colaboradores, asimismo dentro del corazén de la empresa las
miradas se han postrado en el personal, por ello se debe garantizar la proteccién
de sus colaboradores de tal modo que, su calidad de vida laboral sea la mas
satisfactoria, generando un compromiso laboral por parte del colaborador
(Casas, 2020).

A nivel internacional, calidad de vida laboral, tiene como objetivo, atender
las oportunidades de mejora dentro de un contexto interno y externo de los
colaboradores, sabiendo que las necesidades son cambiantes y exigentes
(Arguelles et al. 2015), el cual determinara la importancia del personal que
labora, y de ellos depende tener equilibrado a la organizaciéon, asimismo buscar
gue la calidad de vida laboral este dentro de un nivel medio — alto, demandara
gue tanto nivel de compromiso laboral exista en las organizaciones (Otora,
2015).

Por otro lado, en el contexto internacional, en Colombia, se han realizado
muchos estudios que indican y demuestran el gran aporte y soporte que genera
la calidad de vida laboral en las organizaciones indicando un impacto significativo
como respuesta de los colaboradores, donde podria existir el bajo porcentaje de
disminucién del desempefio para lograr los objetivo, de otra forma mejorar la
productividad empresarial y generar un comportamiento organizacional
(Matabanchoy et al. 2019)

Del mismo modo, a nivel nacional un estudio realizado en Peru, el
compromiso laboral, se vincula entra las actividades que, delegadas para el
colaborador y su rol dentro de la organizacion, basado en sus funciones y cargos
asignados para lograr los objetivos empresariales, de tal forma dicho

compromiso laboral, dependera mucho de su estado emocional en que se



encuentre y como estaria desarrollandose su calidad de vida laboral (Cesario y
Chambel, 2017, p. 78).

De tal forma en Trujillo existe la empresa filial MANPOWERGROUP, la
cual es lider mundial en brindar soluciones por intermedio de tercerizacion,
brindando el capital humano a diversas empresas nacionales e internacionales,
con el objetivo de ser ese apalancamiento laboral, que cumplan las objetivos y
metas de las empresas aliadas, por otro lado, la empresa esta constituido por
diversos departamentos que en conjunto desarrollan actividades propias de la
organizacion, es ahi donde se encuentra el departamento de Trade Marketing,
en la cual los trabajadores realizan labores en campo, tales como; elaborar
informe detallado del desarrollo de los personal que fue asignado a una empresa
aliada, por ello nuestros colaboradores deben dar la talla frente a nuestros
clientes directos, como también para su organizacién, con los jefes u otras
autoridades superiores, en tal sentido el compromiso laboral debe estar integro
entre asignado — producto y cliente — asignado, otras de las actividades que tiene
el trabajador es, realizar informes finales, medir el desenvolvimiento del
colaborador y supervisar si esta logrando las metas de las empresas aliadas,
por ello se dice que su trabajo sea muy constante, pero a raiz del COVID-19, el
personal suele hacer el monitoreo, pero de forma desordenada, entrega informes
incompletos y fuera de fechas en algunos caso, asimismo manifiestan que no se
sienten a gusto en la empresa, las posibles causas puede ser; carencia de
soporte emocional durante la pandemia COVID-19, carencia de bienestar
laboral, supervisores autocraticos, falta de incentivos, como falta crecimiento
personal, etc., lo que podria traer como consecuencia; perdida de buenos
colaboradores, clientes directos insatisfechos, mala imagen laboral y conflictos

laborales.

Motivo por la cual, se considera como el principal problema, ¢ Cual es la
relacion entre la calidad de vida laboral y compromiso laboral en los
colaboradores del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Truijillo 20227,
asimismo se detalla los problemas especificos; a) ¢, Cual es el nivel de calidad de
vida laboral en los colaboradores del area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022?, b) ¢ Cual es el nivel de compromiso laboral
en los colaboradores del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Truijillo



20227 y finalmente; c) ¢ Cudl es la relacion entre las dimensiones de calidad de
vida laboral y la variable compromiso laboral en el area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Truijillo - 20227?.

De tal forma, esta investigacion esta basado mediante la justificacion de,
Por; Conveniencia; porque esta investigacion logrard que la informacion sea
relevante permitiendo conocer la relacion que existe entre las variables en
estudios, también tendra relevancia social; porque con los datos que se
obtendran, permitird a los agentes externos e internos conocer la relacion que
existe entre la variable, logrando con ello replantear las normas de trabajo en
cuanto a relacion laboral, de tal forma las Implicaciones practicas, porque
identificara qué variables determinan la relacion que existe, permitiendo realizar
actividades de mejora en la labor realizada, como el valor tedrico; nace a raiz de
gue se citd teorias relevantes para poder darle consistencia al tema,
considerando como eje central las variables mencionadas, finamente sera de
utilidad metodoldégica; toda vez, que el estudio realizado sera de gran apoyo para

las empresas terciarias (Hernandez et al. 2018).

Por ello, el objetivo general es; determinar la relacion entre calidad de vida
laboral y compromiso laboral en los colaboradores del area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022., y teniendo como objetivos especificos; a)
Identificar el nivel de calidad de vida laboral en los colaboradores del area de
Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022., b) Identificar el nivel de
compromiso laboral en los colaboradores del area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022., y finalmente, c) Identificar la relacién entre
las dimensiones de calidad de vida laboral y la variable compromiso laboral en
el area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022

Por ultimo, se presenta la hipoétesis;

Hi: Existe relacién entre calidad de vida laboral y compromiso laboral de forma
directa y positiva en los colaboradores del area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022. Ho: No existe relacion entre calidad de vida
laboral y compromiso laboral en los colaboradores del area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022.



Il MARCO TEORICO

Después de indagar trabajos internacionales, nacionales y locales que se

asemejen o igualen a nuestras variables en estudio.

A nivel internacional, se puede detallar segun; Castafio y Paéz (2020), en su
articulo de reflexion, su objetivo principal identificar la relacién entre inteligencia
emocional y calidad de vida laboral, para ello se uso los siguientes instrumentos
(cuestionario CVP35) (cuestionario CRIY), para cada variable respetivamente,
su muestra fue de 149 egresados de pregrado de una universidad de Manizales
(Caldas, Colombia), teniendo como resultados que; a mas inteligencia
emocional, mayor calidad de vida laboral y estrategias de afrontamiento mas
adecuadas, también se concluye que existe; relacion entre las variables en
estudio, finalmente, se discute la relevancia que deberia asignarse al desarrollo
de la inteligencia emocional en el contexto universitario, para coadyuvar al éxito

profesional (p.139)

También, Rojas et al. (2022) en su articulo cientifico, donde su principal
objetivo fue identificar el nivel de satisfaccién de la calidad de vida laboral y sus
dimensiones, en Colombia, para ello su muestra estaba constituido por 122
colaboradores, siendo un estudio trasversal de tipo analitico, el cual para
recolectar datos tomo el cuestionario de; CVT-GOHISALO, los resultados
indicaron que; la calidad de vida laboral se encuentra en un nivel medio con 75%,
asimismo el nivel en su dimensidn, soporte institucion para el trabajo y seguridad
en el trabajo, se encuentran en un nivel alto con 54.1% y 72.1%,
respectivamente, asimismo, integracion al puesto del trabajo, satisfaccion en el
trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y
administracion de tiempo libre, todas esas dimensiones se encuentran en nivel
medio con; 41%, 56.6%, 61.5%, 41% y 83.6% respectivamente, concluyendo
gue tanto la variable y sus dimensiones en estudio se encuentran en un nivel
medio (p.261).

Por otro lado, Calizaya et al. (2020) en su estudio, donde el objetivo
principal fue identificar el nivel de compromiso laboral y sus dimensiones, para
ello su muestra esta constituido por 477 colaboradores elegidos de manera

aleatoria, por otro lado, para poder recolectar informacion se utilizd un



cuestionario de UWES-17 (Utrecht Work Engagement Scale), teniendo como
resultado, que el compromiso laboral se encuentra en un nivel medio
representado por 90.4%(431), asimismo sus dimensiones como; vigor,
dedicacion y absorcion, se encuentran en un nivel medio también, representado
por; 88.5% (422), 89.5% (427) y 82.4%(393), respectivamente, llegando a la
conclusién que tanto el nivel como sus dimensiones se encuentran en un nivel
medio (pp. 13-19).

A nivel nacional, también, Oscategui (2022) en su tesis, su principal
objetivo fue identifico la relacion entre ambas variables, la investigacion tuvo una
estructura cientifica (correlacional, aplicada, no experimental, de corte
transversal), por otro lado, tuvo una muestra de 115 trabajadores y utilizaron un
cuestionario, los resultados obtenidos para medir la relacion entre las variables
fue de rs= 0,386, con significancia 0.000, teniendo como significado una
correlacion “+”, asimismo se identifico la existencia de relacion entre calidad de
vida laboral, y las dimensiones de Engagement, tiene como resultado que; la
dimensién vigor, dedicacion y absorcion, se encuentra relacionados con la
variable calidad de vida laboral representado por; Rho=0,386, Rho=0,438, y

Rho=0,339, respectivamente, concluyendo la existencia de relacion entre ambos
(p-39).

Asimismo, Valle (2018) su motivo principal fue; analizar el grado de
relacibn que existe en la variable calidad de vida laboral y compromiso
organizacional, Lima, su muestra estaba conformada por 154 docentes, como
instrumento y técnica, se usd un cuestionario y encuesta respectivamente, es
estudio se bas6 en una metodologia de tipo basica, correlacional, con un disefio
no experimental, donde se tuvo como resultados, (rho=.292) para indicar la
relacion entre las variables, asimismo ambas variables en estudio se encuentran
en un nivel bajo con un 97.3% para cada uno, finalizando o concluyendo que;

existe una baja relacion entre las variables (p. 31).

Del mismo modo, Churampi (2021) su objetivo primordial, identificar la
relacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional, en Yauyos,
para ello su estudio fue de, (enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de alcance

correlacion, no experimental de corte transversal), para ello conto con una



muestra de 70 servidores, donde tuvo como resultados (0,461), llegando a la

conclusion la existencia de relacion entre ellas (p. 37).

Las teorias relacionadas al tema de investigacion, se tuvo en cuenta,
conceptos, importancias y dimensiones de ambas variables de forma ordenada,
por otro lado, la variable en estudio se sostiene en la teoria de Taylor (1911),
donde para mejora la calidad de vida laboral establece principios y normas, el
cual van a ayudar a mejora la situacién emocional del colaborador y por ende

mejorar el rendimiento.

Los conceptos para la primera tenemos diversos autores como; Molina et
al., (2018) quien considera como el procedimiento que ayuda a las empresas a
buscar mejoras en los colaboradores enfocado en sus necesidades que permitan
el crecimiento personal y profesional, ayudando en su desarrollo interno y
externo, que le permita mejor su vida, por ello se entiende que la calidad de vida
laboral esta ligado al bienestar emocional para el logro de los objetivos (pp. 44-
67).

Asimismo, dicha variable, esta ligado al sentimiento de percepcién por
parte de los colaboradores, que se puede mostrar a favor o en contra, esto se
relaciona con el trato de la organizacién hacia su personal, con ello generara
cierto grado de afecto y satisfaccion, asimismo dicho grado de satisfaccion esta

asociada a factores externos e internos (Baitul, 2012).

También, tiene mucha referencia a mantener y mejorar un contexto laboral
asertivo, por ello debe priorizarse los espacios fisicos y también las condiciones
cognitivas como sociales (Chiavenato, 2014).

Del mismo modo, Schalock y Verdugo (2013) considera, seque se refiere
en brindar el apoyo y soporte emocional por parte de su empleador u
organizacion, que a la vez permita mejorar su ambiente laboral, como también
brindar los materiales adecuados y primordiales que aseguren el cumplimiento

de las metas y cuando logroé el objetivo brindar reconocimiento (p.401).

Del mismo modo, es considerado como un proceso muy armonioso y de
continuidad, donde su desempeiio laboral se relacione con los objetivos de la

empresa, como también verse vinculados en la socializacion e integracion de los



colaboradores, generando un clima saludable, mostrara un grado de

satisfaccion, en base a un nivel alto o medio (Casas & Co., 2012, p. 98).

También, hace referencia a 5 variables primordiales; modo como las
organizaciones brindan solucion a problemas laborales, estar controlando a los
supervisores, influencia laboral, habilitacion de nuevos espacios laborales,
reconocimiento a la persona, todo ello reflejara la estabilidad y satisfaccion de

los colaboradores (Jokinen & Heiskanen, 2013).

Asimismo, hace relacion a factor internos y externos que la empresa por
medio de sus dirigentes debe identificar y realizar actividades de
retroalimentacion que permitan manejar y sobreponer ciertas deficiencias que
determinen el comportamiento del colaborador que afecte su satisfaccion dentro

de la empresa (Hidalgo, 2017)

Por altimo, se considera un factor importante en el desarrollo profesional
y personal de los colaboradores, por ello las politicas, normas y reglas
empresariales debe de considerar el respeto a los derechos humanos, y de esta
forma el colaborador sentird cierto grado de consideracion por parte de los
colaboradores y con ello mejorara a productividad empresarial (Grote y Guest,
2017).

Todo lo relacionado a la calidad de vida laboral, esta ligada a la teoria de,
Chiavenato (2016), hace mencion que para que la empresa sea sostenible y
productiva debe estar atento al desenvolvimiento de su personal y de esta forma
brinda su aporte cientifico en sefialar a diversos factores como elementos
principales dentro de una organizacién tales como; reconocer los logros, mejores
sueldos, otorgar beneficios, interrelaciones en equipo, de cumplirse casi todas

estos factores, la organizacion no tendra problemas de estabilidad (p.45).

Para las dimensiones de la primera variable se considero; desarrollo
profesional; hace referencia a las oportunidades de crecimiento y desarrollo,
personal y profesional para los colaboradores y de esta forma ganar lazos
laborales, beneficios socioeconémicos; medio de reconocimiento a los
colaboradores por el logro de los objetivos, como también cumplir con sus
derechos en su totalidad dependiendo el tipo de contrato y la modalidad,

satisfaccion en el trabajo; caracteristica psicologica de estado de tranquilidad y
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felicidad, que determina el buen trato por parte de la empresa para el
colaborador, sentido de pertenencia; indicador que determina su continuidad o
alejamiento del personal, participacion del personal; sentido de involucramiento
interpersonal en actividades laborales y sociales, finalmente, medio ambiente
del trabajo; contexto o zona laboral donde el colaborador realizara su trabajo y
por ello demanda que su espacio esté limpio, ordenado y contar con los recursos

necesarios para cumplir los objetivos empresariales (Molina, et al. 2018)

Lo relacionado a la segunda variable, compromiso laboral, de apoya en la
teoria de Mayo (1949) donde se fundamenta que el compromiso laboral esta
enfocado en estados y factores psicolégicos donde la organizacion debe
enfocarse en mejor los condiciones fisicas y mentales, con el fin de generar un

compromiso y aumento de productividad.

También se comparte conceptos de autores tales que conceptualizan el
compromiso laboral como es el caso de; Colquitt, (2017) define el compromiso
laboral, como el grado de deseo por seguir laborando en la empresa, generando
un compromiso de permanencia por parte de colaborador hacia la empresa

(citado por Vargas et al. 2016).

Asimismo, el compromiso laboral, esta relacionado en el posible vinculo
de existencia donde el trabajador desea laborar sin pensar el migrar, esto recae
en la motivacion y dedicacion que ponga la empresa por retener a sus

colaboradores (Alvarez et al. 2015).

De igual forma, se considera como; “un grado de afecto, carifio y estima,
involucra e influye en los sentimientos asertivos por parte del colaborador que
ayudaran al logro de los objetivos”. (Salanova, & Schaufeli, 2004, p. 116, citado
por Ortiz, 2019).

Del mismo modo, el compromiso laboral, determina el grado de
importancia, dado que en base al compromiso que asuma el colaborador y
ejecutivos demandara el nivel de productividad y cumplimiento de objetivos, por
ello en la actualidad se habla mucho de “Engagement”, relacionado al
compromiso, que debe presentar un sentir estable a comparacion con la
satisfaccion y motivacion, la finalidad de esta variable es lograr su permanencia

en la empresa cumpliendo las metas establecidas (Vargas et al., 2016).



Asimismo, el compromiso laboral, se conceptualiza como el grado de
deseo por mantener el trabajo y el puesto laboral, dando referencias a diversos
medios en la cual el colaborador puede llegar a sentir dicha situacion de
continuidad a pesar de recibir nuevas y buenas ofertas de migracion, ante ellos
los gerentes deben actuar en mantener ese estado psicolégico que muestra
algunos colaboradores, todo ello permitira lograr los objetivos empresariales

establecidos por cada organizacion (Piccasso, 2015)

También, el compromiso laboral, esta conformado por; compromiso
afectivo; grado de afecto que tiene el colaborador a la empresa y como ello se
relaciona para poder tener un compromiso asertivo, compromiso normativo;
grado de compromiso relacionado a las normas, reglas, politicas, etc., que
determinan un comportamiento ligado a lineamientos a seguir por parte de la
organizacion, y compromiso de permanencia; compromiso que se relaciona con
el nivel de permanencia o migracion a otra empresa y ello se basa en el modo
de atencién y que recibid el colaborador por parte de su empleador u

organizacion (Meyer & Allen,1991).

Por todo lo mencionado, para las dimensiones del compromiso
organizacional, se dio mediante la teoria de (Salanova y Schaufeli, 2004, p.116,
citado por Ortiz, 2019).

Vigor; identifica cierto grado de energia, que cada colaborador demuestra
en las actividades encomendadas, donde su resiliencia psicologica actda al inicio
laboral, como también el deseo de salir adelante dentro de la empresa y en su
ambito personal, Dedicaciéon: grado de entusiasmo que pone cada colaborador
cuando desarrollo sus actividades y mas aun cuando llega a su meta laboral,
todo ello est4 basado en la concentracion que ponga para llegar a su meta, por
ultimo Absorcidn; grado de tiempo trascurrido donde el colaborador se siente
inmerso en su puesto de trabajo, asimismo determina como se siente Salanova,
& Schaufeli, 2004, p. 116, citado por Ortiz, 2019).

Del mismo modo, existe ciertos requisitos para poder adoptar un buen
compromiso laboral dentro de las organizaciones, donde el colaborador se sienta
comprometido como son; comprometido con la actividad diaria, con el valor de

la marca, por ello el colaborador participativo lo sera si realiza y cumple 2



requisitos previos como; si existe cierta afinidad inicial al espiritu de empresa (de
ahi la importancia de la fase de reclutamiento), y si ve satisfechas sus
expectativas dentro de la organizacién (y aqui entra en juego el bienestar del
trabajador), por ello si tanto colaborador como organizacién cumplen con los
parametros el compromiso por parte del personal estara en un nivel alto o en su

defecto medio, pero se descarta un nivel bajo (Cobee, 2022).

Como ventajas para las organizaciones de tener una plantilla
comprometida es; mejor ambiente laboral, la imagen de la empresa estard mas
firme, efectividad, eficacia, eficiencia, disminucion en rotacién de personal,
optimizacién de ventas y atraccion de nuevos clientes, por ello toda organizacién
gue tenga esta plantilla representara un activo muy relevante para el logro de las
metas, por ello recae en la importancia de hacer sentir al colaborador como parte
de la empresa y que en cierta forma sienta que la empresa es su empresa
(Cobee, 2022).

Ambas variables en estudio, demandan un cuidado especial, segun las
teorias presentadas hace referencia sobre que tanto pueden lograr las
organizaciones si se enfocan en desarrollar un buen clima laboral que determine
una calidad de vida laboral saludable y por ello genere un compromiso con los
colaboradores y para con la empresa.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Aplicada, porque que el fundamento esta en (teorias ya existentes) y no
se realizara nuevas teorias, asimismo su enfoque es cuantitativo, porque se
medira en base a métodos estadisticos y numéricos, por Ultimo, segun su
alcance es correlacional, toda vez que se busco identificar la significancia entre

variables

Disefio de investigacion

Considerado como un mapa o esquema con referencia a la obtencién de
analisis de informacion, en tal sentido el disefio fue; no experimental de corte

transversal (Hernandez y Mendoza, 2018)

M: -Colaboradores del area de trade marketing
O1: -Calidad de vida laboral
02: -Compromiso laboral

R: -Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Calidad de vida laboral, es una variable cualitativa ordinal.
o Definicién conceptual:

Molina et al., (2018) Molina et al. (2018) quien considera como el
procedimiento que ayuda a las empresas a buscar mejoras en los colaboradores
enfocado en sus necesidades que permitan el crecimiento personal y
profesional, ayudando en su desarrollo interno y externo, que le permita mejor
su vida, por ello se entiende que esta ligado al bienestar emocional para el logro
de los objetivos (pp. 44-67).

o Definicion operacional:

Para poder medir la variable, se tomé en cuenta también las dimensiones
de la variable, asimismo para identificar sus niveles y relacibn se medira
mediante la escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, nunca y casi

nunca).
° Indicadores:

Los tomo en cuentas para la dimension desarrollo profesional a los
indicadores; promocion, adiestramiento, planes de carrera, para la dimension
beneficios socioecondmicos, sus indicadores; (salarios, bonos navidefios,
vacaciones, atencién médica), para la dimension satisfaccién en el trabajo, sus
indicadores; (evaluacion de desempefio, incentivo, motivacion, clima
organizacional y recomendaciones), del mismo modo para la dimension sentido
de permanencia sus indicadores; (identidad con la tarea, identidad con la
empresa, imagen corporativa), por otro lado para la dimension participacion del
personal, sus indicadores, (creatividad y expresion personal, repercusiones de
ideas aportantes, programa de participacion en la toma de decisiones), por
ultimo, para la dimension medio ambiente del trabajo, sus indicadores, (higiene
industrial, orden, seguridad, iluminacién, temperaturas, ruidos y periodos de

descanso).

° Escala de medicioén:

La variable del presente estudio es medida por la escala ordinal.

12



Variable 2: Compromiso laboral, es una variable cualitativa ordinal.
o Definicién conceptual:

Es un grado de afecto, cariio y estima, involucra e influye en los
sentimientos asertivos por parte del colaborador que ayudaran al logro de los
objetivos (Salanova, & Schaufeli, 2004, p.116, citado por Ortiz, 2019).

o Definicién operacional:

Para poder medir la segunda variable, se tomé en cuenta también las
dimensiones de la variable, asimismo para identificar sus niveles y relacién se
medird mediante la escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, nunca y

casi nunca).
. Indicadores:

Para la segunda variable se nuestra a las dimensiones vigor, con sus
indicadores; energia, vigorosidad, trabajo, trabajo adicional, concentracion
laboral, retroalimentacion, asimismo, para la dimension dedicacion, sus
indicadores; propdsito, felicidad laboral, suefios, orgullo laboral, desafios en el
trabajo, finalmente para la dimension absorcién, sus indicadores son;
acumulacion de actividades, trabajo y vida personal, trabajo intenso, identidad

con las actividades, sentir de actividades y alejamiento laboral.

o Escala de medicion:
La variable del presente estudio es medida por la escala ordinal.

3.3.Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis
Poblaciéon

Se considera al conjunto de temas, definiciones, limitaciones vy
accesibilidad de cierto grupo de individuos, por ello la poblacion es de 45

colaboradores (Arias et al. 2016).

e Criterio de inclusion; Fueron los colaboradores de trade marketing de la
empresa MANPOWERGROUP, sede Trujillo.
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e Criterio de exclusion; No se tom6 en cuenta a los colaboradores de otras
areas MANPOWERGROUP, sede Trujillo

Unidad de analisis
Colaboradores del trade marketing de la empresa MANPOWERGROUP,

sede Truijillo.

3.4.Técnica e instrumento de recoleccién de datos
Técnica de recoleccion de datos

“‘Considerados como mecanismos con el fin de recabar informacién”,
(Hernandez et al. 2017, p. 58), para medir las variables se tomé en cuenta la

aplicacion de una encuesta bajo la escala de Likert.

Instrumento de investigacion

El cuestionario sirve para poder obtener datos de un segmento especifico,
el cual basado en cierto grupo o series de interrogantes basada en preguntas
objetivos y claras relaciona a un contexto en estudio, con el fin de obtener
informacion de la misma (Arias, 2020, p. 82), para dicho estudio se tomé en
cuenta como instrumento un cuestionario que consta de 21 y 17 preguntas para

cada variable respectivamente.

Tabla 1.

Técnica e instrumento

Variable Técnica Instrumento Informantes

V1=Calidad de

vida laboral

Colaboradores del area de trade
marketing de la empresa
MANPOWERGROUP

Encuesta  Cuestionario
V2=Compromiso

laboral
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Validez

“‘Hace referencia al grado de éxito que puede tener un instrumento de
investigacion, el cual esta basado en teorias existentes” (Arias, 2020, pp. 82-84).
La validacién a los instrumentos por intermedio de juicios de expertos, para ello
se aplicd V-Aiken (coeficiente de validez), lo que llevo a tener un 100% de,
coherencia, relevancia, objetividad y claridad en cada pregunta elaborada, lo que

dio pase a realizar la confiabilidad en base a una prueba piloto de 20.

Tabla 2.

Lista de expertos

Experto Grado académico
Armas Chang Juan Carlos Magister
Danny Walter, Polo Villar Magister
Pablo Ricardo Ciudad Fernandez Magister

Confiabilidad

Hace referencia a la medicion de un instrumento el cual se aplico y se repite
en una misma persona y objeto, produciendo resultados similares (Kellstedt y
Whitten, 2013), para poder identificar la confianza del instrumento se aplicé el

coeficiente alfa de cronbach, el cual determino;

Tabla 3.
Confiabilidad de variable 01 y 02

Variable Alfa de Cronbach
Calidad de vida laboral 0.911
Compromiso laboral 0.870
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3.5. Procedimiento

Para poder aplicar los instrumentos de recoleccion de datos se pidio
permiso al responsable de la organizacion de MANPOWERGROUP, en base a
su visto bueno se procedi6 a buscar expertos que validen los instrumentos, para
ello, se uso el coeficiente de validez de V-Aiken, que determind la aceptacion de
las preguntas planteadas en un 100%, asimismo se realiz6 una prueba piloto
para identificar el nivel de confiabilidad de Alfa de Cronbach, el cual se tuvo como
resultados 0.911 y 0.870, para cada variable respectivamente, lo que nos dio la
confianza de aplicar recién nuestro instrumento a la muestra en su totalidad, el

cual sirvié para identificar los objetivos planteados.

3.6. Método de andlisis de datos

Con el afan de identificar los objetivos planteados se realizé el vaciado
correspondiente al software Excel, donde se ordend y se saco los baremos que
determinaron los parametros para identificar los niveles de cada variable y sus
dimensiones, luego de ello se pasaron al software estadistico IBM SPSS
Statistics 22, donde se puedo saber los niveles para cada variable, asimismo se
realizé una prueba de normalidad “Shapiro — wilk”, donde su distribucién fue
normal, por ello se aplico el coeficiente de correlacion de Rho Spearman, para
poder identificar la relacibn que existe entre las variables en estudio y las
dimensiones, finalmente para poder detectar los niveles de las variables se utilizo
un analisis descriptivo por medio de tablas de frecuencias en funcion a los

baremos encontrados.

3.7. Aspectos éticos

Se plasmé en todo momento los valores de ética como investigadores,
asimismo se respeto las teorias, antecedentes y aportes por otros autores, el
cual fueron debidamente citados, por otro lado de respecto los lineamientos de
nuestra universidad, como también precisar que dicha investigacién paso en
varios tiempos por el sistema de anti plagio, para dar la veracidad del caso, por
ultimo también se respet6 las indicaciones dadas y las politicas implementadas
por la empresa MANPOWERGROUP, antes, durante y después de haber

recolectado informacion.
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IV. RESULTADOS
De los objetivos especificos:

Objetivos especifico 1: Identificar el nivel de calidad de vida laboral en los
colaboradores en el area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Truijillo
2022.

Tabla 4.
Nivel de calidad de vida laboral en los colaboradores en el area de Trade
Marketing MANPOWERGROUP, Truijillo 2022.

' . . Nivel
Variable / Dimensiones _ _
Alto Medio Bajo Total

Calidad de vida laboral 3 6.70% 37 8220% 5 11.10% 100%
D1 1 220% 12 26.70% 32 71.10% 100%
D2 2 440% 35 77.80% 8 17.80% 100%
D3 8 17.80% 18 40.00% 19 42.20% 100%
D4 0 0.00% 22 4890% 23 51.10% 100%
D5 4 890% 11 24.40% 30 66.70% 100%

D6 1 220% 26 57.80% 18 40.00% 100%

Nota. Datos extraidos de resultados de IBM SPSS
Interpretacion:

Se visualiza que la primera variable, se encuentra en un nivel medio con 82.20%
(37 encuestados), asimismo sus dimensiones D2 y D6 también se encuentran
en un nivel medio, con 77.80 %(35 encuestados), 57.80% (26 encuestados),
respectivamente, por otro lado el tema de preocupacion radica en las
dimensiones; D1, D3, D4, y D5 que se encuentran en un nivel bajo de calidad
de vida laboral, representado con un 71.10% (32 encuestados), 42.20%(19
encuestados), 51.10%(23 encuestados) y 66.70% (30 encuestados)
secuencialmente, es en estas dimensiones donde se debe poner atencion de

forma urgente.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de compromiso laboral en los
colaboradores en el area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo
2022.

Tabla 5.
Nivel de compromiso laboral en los colaboradores en el area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022.

Nivel
Variable / Dimensiones
Alto Medio Bajo Total
Compromiso laboral 2 440% 41 91.10% 2 4.40% 100%

11 24.40% 31 68.90% 3 6.70% 100%

D2 0 0.00% 36 80.00% 9 20.00% 100%

D3 7 15.60% 26 57.80% 12 26.70% 100%

Nota. Datos extraidos de resultados de IBM SPSS

Interpretacién:

Identificamos que la variable compromiso laboral se encuentra en un nivel medio
representado por 41 encuestados que hacen un 91.10%, del mismo modo las
dimensiones se encuentran en un nivel medio, identificados con; 68.90%,
80.00% y 57.80%, haciendo referencia a la dimension D1, D2 y D3,
respectivamente, en esta variable la tendencia esta de pasar de nivel medio a

nivel alto, pero igual se debe hacer seguimiento en la D3.
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Objetivo especifico 3: Identificar la relacion entre las dimensiones de calidad
de vida laboral y el compromiso laboral en el area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Truijillo, 2022.

Tabla 6.

Correlacién de Pearson y/o Spearman, para las dimensiones y variable

Variable Dimensioén P Coeficiente de correlaciéon
valor

D1-Desarrollo

_ 0,000 r= 0,666
profesional

D2-Beneficios

_ _ 0,000 r=0,510
socioecondmicos
D3-Satisfaccién en el
_ 0,009 rs= 0,643
. trabajo
Compromiso

Laboral D4-Sentido de

_ 0,000 r= 0,507
pertenencia
D5-Participacion del
0,000 rs= 0,664
personal
D6-Medio ambiente del

0,000 r=0,760

trabajo

Nota. Datos extraidos de resultados de IBM SPSS

Interpretacion: Se observa la existencia de relacion en las dimensiones D1, D2,
D3, D4, D5 y D6, con una significancia de 1%, con la variable compromiso
laboral, con un r=0.666, r=0.510, rs:0.643, r=0.507, rs=0.664 y r=0.760,
respectivamente para cada dimension, de forma directamente proporcional

positiva.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre calidad de vida laboral y
compromiso laboral en los colaboradores del area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022.

Tabla 07.

Relacién entre variables

Compromiso
laboral
Coeficiente de

0,982**

Calidad de correlacion

Rho de Spearman .
vida laboral - gjg (Bilateral) 0,000
N 45

Nota. Datos extraidos de resultados de IBM SPSS

Interpretacidén: Se muestra un coeficiente de relacion de (0.982), teniendo valor
de (p=0.000<0.01), aceptando la hipétesis alternativa, evidenciando la relacién
significativa al 1% entre ambas variables, considerado como una relacion directa,

asociada de forma positiva y alta.
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V. DISCUSION

Al examinar las variables en estudio, se recurrié a revisar trabajos previos y
teorias relacionadas al tema, asimismo, se procede a desarrollar la comparacion
de nuestros resultados, con resultados y teorias mencionadas en el estudio,

iniciando desde el objetivo especifico hasta el general, donde;

Para el objetivo especifico 1: donde, Chiavenato (2016) indica que la
calidad de vida laboral, tiene mucha referencia a mantener y mejorar un contexto
laboral asertivo, por ello debe priorizarse los espacios fisicos y también las
condiciones cognitivas como sociales, en tal sentido se tuvo como resultados;
gue la primera variable, se encuentra en un nivel medio con 82.20% (37
encuestados), asimismo sus dimensiones D2 Y D6 también se encuentran en un
nivel medio, con 77.80 %(35 encuestados), 57.80% (26 encuestados),
respectivamente, por otro lado el tema de preocupacién radica en las
dimensiones; D1, D3, D4, Y D5 que estan en un nivel bajo de calidad de vida
laboral, representado con un 71.10% (32 encuestados), 42.20%(19
encuestados), 51.10%(23 encuestados) y 66.70% (30 encuestados)
secuencialmente, es en estas dimensiones donde se debe poner atencién de
forma urgente, estos resultados concuerdan con; rojas et al., (2022, p.261), en
su articulo cientifico, donde tuvo como resultados; calidad de vida laboral se
encuentra en un nivel medio con 75%, asimismo el nivel en su dimension,
soporte institucién para el trabajo y seguridad en el trabajo, se encuentran en un
nivel alto con 54.1% y 72.1%, respectivamente, asimismo, integracion al puesto
del trabajo, satisfaccién en el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo,
desarrollo personal y administraciéon de tiempo libre, todas esas dimensiones se
encuentran en nivel medio con; 41%, 56.6%, 61.5%, 41% y 83.6%
respectivamente, concluyendo que tanto la variable y sus dimensiones en

estudio se encuentran en un nivel medio.

Por otro lado, para el objetivo especifico 2: Alvarez et al. (2015) detalla
gue el compromiso laboral, esta relacionado en el posible vinculo de existencia
donde el trabajador desea laborar sin pensar el migrar, esto recae en la
motivacién y dedicacion que ponga la empresa por retener a sus colaboradores,
por ello nuestros resultados revelan que, la variable compromiso laboral se
encuentra en un nivel medio representado por 41 encuestados que hacen un
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91.10%, del mismo modo las dimensiones se encuentran en un nivel medio,
identificados con; 68.90%, 80.00% y 57.80%, haciendo referencia a la dimension
D1, D2 Y D3, respectivamente, en esta variable la tendencia esta de pasar de
nivel medio a nivel alto, pero igual se debe hacer seguimiento en la D3, y estos
resultados concuerdan con lo expuesto por; Calizaya et al., (2020, pp. 13-19),
donde se tuvo como resultados, que el compromiso laboral se encuentra en un
nivel medio representado por 90.4%(431), asimismo sus dimensiones como;
vigor, dedicacién y absorcion, se encuentran en un nivel medio también,
representado por; 88.5% (422), 89.5% (427) y 82.4%(393), respectivamente,
llegando a la conclusién que tanto el nivel como sus dimensiones se encuentran

en un nivel medio.

por otro lado, para el objetivo especifico 3: el estar ligado a saber las
dimensiones como afecta a la variable es un rol fundamental tal como indica,
Cobee (2022). considera como ventajas para las organizaciones de tener una
plantilla comprometida es; mejor ambiente laboral, la imagen de la empresa
estard mas firme, efectividad, eficacia, eficiencia, disminucion en rotacion de
personal, optimizacion de ventas y atraccion de nuevos clientes, por ello toda
organizacion que tenga esta plantilla representara un activo muy relevante para
el logro de las metas, por ello recae en la importancia de hacer sentir al
colaborador como parte de la empresa y que en cierta forma sienta que la
empresa es su empresa, por otro lado, como resultados tenemos, la existencia
de relacion en las dimensiones D1, D2, D3, D4, D5 y D6, con una significancia
de 1%, con la variable compromiso laboral, con un r=0.666, r=0.510, rs:0.643,
r=0.507, rs=0.664 y r=0.760, respectivamente para cada dimension, de forma
directamente proporcional positiva, y estos concuerdan también con; rojas et al.,
(2022, p.261), en su articulo cientifico, donde se tuvo como resultados; calidad
de vida laboral se encuentra en un nivel medio con 75%, asimismo el nivel en su
dimensién, soporte institucion para el trabajo y seguridad en el trabajo, se
encuentran en un nivel alto con 54.1% y 72.1%, respectivamente, asimismo,
integracion al puesto del trabajo, satisfaccion en el trabajo, bienestar logrado a
través del trabajo, desarrollo personal y administracion de tiempo libre, todas
esas dimensiones se encuentran en nivel medio con; 41%, 56.6%, 61.5%, 41%
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y 83.6% respectivamente, concluyendo que tanto la variable y sus dimensiones

en estudio se encuentran en un nivel medio.

Finalmente, para el objetivo general; nuestros resultados fueron se
muestra un coeficiente de relacion de (0.982), teniendo valor de (p=0.000<0.01),
aceptando la hipotesis alternativa, evidenciando la relacién significativa al 1%
entre ambas variables, considerado como una relacion directa, asociada de
forma positiva y alta, y estos resultados concuerdan con; Calizaya et al. (2020,
pp. 13-19), en su analisis del compromiso laboral en colaboradores de gobiernos
locales de la ciudad de Arequipa, Peru, el objetivo principal fue identificar el nivel
de compromiso laboral y sus dimensiones, para ello su muestra esta constituido
por 477 colaboradores elegidos de manera aleatoria, por otro lado, para poder
recolectar informacion se utilizd un cuestionario de uwes-17 (Utrecht Work
Engagement Scale), donde se tuvo como resultados, que el compromiso laboral
se encuentra en un nivel medio representado por 90.4%(431), asimismo sus
dimensiones como; vigor, dedicacion y absorcidén, se encuentran en un nivel
medio también, representado por; 88.5% (422), 89.5% (427) y 82.4%(393),
respectivamente, llegando a la conclusion que tanto el nivel como sus
dimensiones se encuentran en un nivel medio, también concuerdan con;
Oscategui (2022, p.39), en su tesis, identifico la relacion que existe entre ambas
variables, la investigacion tuvo una estructura cientifica (correlacional, aplicada,
no experimental, de corte transversal), por otro lado, tuvo una muestra de 115
trabajadores y utilizaron un cuestionario bajo la escala de Likert, los resultados
obtenidos para medir la relacion entre las variables fue de rs= 0,386, con
significancia 0.000, teniendo como significado una correlacién “+”, también la
relacion que existe entre calidad de vida laboral, y las dimensiones de
Engagement, tiene como resultado que; la dimension vigor, dedicacion y
absorcion, se encuentra relacionados con la variable calidad de vida laboral
representado por; rho=0,386, rho=0,438, y rho=0,339, respectivamente,
concluyendo que existe relacion entre ambas variables y también existe relacion
entre calidad de vida laboral y las dimensiones de Engagement, por otro lado
otro autor como, valle (2018, p.31), en su trabajo de investigacion, tuvo como
objetivo general, analizar el grado de relacion que existe en las variables calidad

de vida laboral, Lima, su muestra estaba conformada por 154 docentes, como
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instrumento y técnica, se usé un cuestionario y encuesta respectivamente, la
investigacion fue de tipo basica, correlacional, con un disefio no experimental,
donde se tuvo como resultados, (rho=.292) para indicar la relacién entre las
variables, asimismo la calidad de vida laboral y compromiso organizacional se
encuentran en un nivel bajo con un 97.3% para cada variable, concluyendo que;
existe una baja correlacion significativa entre las variables en estudio, estos
resultados recaen en las teorias de; Schalock y verdugo (2013, p.401) el cual
considera que la calidad de vida laboral, se ve reflejado en brindar el apoyo y
soporte emocional por parte de su empleador u organizacion, que a la vez
permita mejorar su ambiente laboral, como también brindar los recursos
necesarios para el cumplimiento de las metas y cuando logré el objetivo brindar
reconocimiento, también, Piccasso, (2015) indica que el compromiso laboral, se
conceptualiza como el grado de deseo por mantener el trabajo y el puesto
laboral, dando referencias a diversos medios en la cual el colaborador puede
llegar a sentir dicha situacion de continuidad a pesar de recibir nuevas y buenas
ofertas de migracion, ante ellos los gerentes deben actuar en mantener ese
estado psicologico que muestra algunos colaboradores, todo ello permitiré lograr
los objetivos empresariales establecidos por cada organizacion, por tal razén se

sustenta la existencia de relacion entre ambas variables de forma directa.

La trilogia expuesta demuestra, la importancia que existe entre ambas
variables y como se tienen mucha relacion y significancia, la mayoria de autores
consideran que dichas variables deben estar de la mano para poder lograr los
objetivos empresariales, que permita tener mayor resultados positivos, asimismo
gue permita el posicionamiento y mayor liquides de las organizaciones, y que
dentro de ese proceso se respetar, cuide y capacite al colaborador, de tal modo
gue se sienta identificado con la organizacién, y como efecto su compromiso

laboral estad en un nivel alto.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se finaliza que existe un coeficiente de relacién de (Rho=0.982), teniendo
valor de (p=0.000<0.01), aceptando la hipotesis alternativa, evidenciando la
relacion significativa al 1% entre ambas variables, considerado como una
relacion directa, asociada de forma positiva y alta, o que significa que los
colaboradores al tener una mejor calidad de vida laboral, repercute en un mejor

compromiso laboral.

2. Se da por concluido que; la calidad de vida laboral, se encuentra en un
nivel medio con 82.20% (37 encuestados), asimismo sus dimensiones D2 y D6
también se encuentran en un nivel medio, con 77.80 %(35 encuestados), 57.80%
(26 encuestados), respectivamente, por otro lado el tema de preocupacion radica
en las dimensiones; D1, D3, D4, y D5 que se encuentran en un nivel bajo de
calidad de vida laboral, representado con un 71.10% (32 encuestados),
42.20%(19 encuestados), 51.10%(23 encuestados) y 66.70% (30 encuestados)
secuencialmente, es en estas dimensiones donde se debe poner atencién de

forma urgente.

3. Se finaliza que; la segunda variable se encuentra en un nivel medio
representado por 41 encuestados que hacen un 91.10%, del mismo modo las
dimensiones se encuentran en un nivel medio, identificados con; 68.90%,
80.00% y 57.80%, haciendo referencia a la dimension D1, D2 y D3,
respectivamente, en esta variable la tendencia esta de pasar de nivel medio a
nivel alto, pero igual se debe hacer seguimiento en la D3.

4, Se concluye que; la existencia de relacién en las dimensiones D1, D2, D3,
D4, D5 y D6, con una significancia de 1%, con la variable compromiso laboral,
con un r=0.666, r=0.510, rs:0.643, r=0.507, rs=0.664 y r=0.760, respectivamente

para cada dimension, de forma directamente proporcional positiva.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a la directiva, seguir capacitando a los fejes inmediatos, sobre
tema de gestién y potencial humano, con el fin de seguir obteniendo nuevos
mecanismos de gestion que permitan seguir liderando de forma asertiva al
colaborador, con el fin de mejorar la calidad de vida laboral y el compromiso

laboran en la empresa.

Se recomienda al jefe inmediato trabajar mas en temas de desarrollo profesional,
donde brinde oportunidades de crecimiento profesional, para que de esta forma
el colaborador se sienta satisfecho en el trabajo y tenga un sentido de
permanencia, asimismo, tomar en cuenta sus opiniones dadas frente a un tema
especifico, con ello las dimensiones que se encuentran en un nivel bajo pasaran

a un nivel medio y los de medio a un nivel alto.

Se recomienda al jefe inmediato, realizar actividades de capacitacion sobre
temas de empoderamiento, como también la razén de trabajar con la empresa y
los beneficios que podrian tener los colaboradores, esto permitird que el
colaborador trabaje con mas vigor, educacion, por otro lado, rotar los tiempos
adicionales, esto llevara a que el nivel de compromiso laboral pase de un nivel

medio a un nivel alto.

Se recomienda al jefe de area, gestionar y realizar programas de confraternidad
en fechas especiales donde el colaborador pueda participar con su familia y
sentir el carifio y compromiso que tiene la organizacion con ellos, esta actividad
permitida que mejora la calidad de vida laboral, generando un mayor compromiso

en la organizacion.

Por ultimo, se recomienda a los nuevos investigadores realizar estudios bajo un
disefio experimental con el fin de dar oportunidades de mejora la calidad de vida
laboral que lleve como efecto un mejor compromiso en los trabajadores, con ello

los niveles de cada variable pasaran a un nivel alto.
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ANEXOS

Anexo 01. Tabla de operacionalizacion de variables

. . ESCALA
DEFINICION DEFINICION -
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES DE
MEDICION
Promocion
Desarrollo A dc')es(t)rca%'ento
profesional ' !
Planes de carrera
Salarios
Beneficios Bonos naviderios
Es el procedimiento que socioecondémicos Vacaciones
ayuda a las empresas a Atencién medica
buscar mejoras en los
_ colaboradores enfocado en Satisfaccion en Evaluacion de desempefio, incentivo,
o sus ~necesidades que | ..o contiene . motivacion,  clima  organizacional y
S permitan el crecimiento . el trabajo i
_ 21 jtems y se recomendaciones
© personal y profesional, . .
< evaluo, mediante la —
2 ayudando en su desarrollo técnica de encuesta Identidad con la tarea g
> interno y externo, que le . Sentido de - S
@ : : : e instrumento de , Identidad con la empresa =
k=) permita mejor su vida, por cuestionario. la cual Pertenencia : (@)
kS ello se entiende que la " o | Imagen corporativa__
S calidad de vida laboral esta S>€'& medido por ia Creatividad y expresién personal
S ligado al bienestar €Scala de Likert. Participacion del Repercusiones de ideas aportantes
emocional para el logro de personal Programa de participacién en la toma de
los objetivos (pp. 44- decisiones

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

Medio ambiente
del trabajo

Higiene industrial

Orden

Seguridad

Iluminacion

Temperaturas

Ruidos

Periodos de descanso

Nota. Se elaboré segun, Molina, et al., (2018).



DEFINICION DEFINICION - ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Energia
Vigorosidad
. Trabajo
Vigor . o

Trabajo adicional

Concentracioén laboral
= Sarﬁgg ?/e :Sfﬁﬁ;[g’ La variable contiene Retroalimentacion
é involucra e influye en iZalugfgqsme)éiansti Proposito _
£ los sentimientos |7 C o ge Felicidad laboral &
? asertivos por parte del ! s ©
= colaborador e encuesta e Dedicacion Suefnos o)
o A€ instrumento de

ayudaran al logro de =T Orgullo laboral
g— | bieti cuestionario, la cual - :
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Nota. Se elaboro segun Salanova, et al., (2009), citado por Ortiz (2019).



Anexo 02. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para la variable calidad de vida laboral
Estimado(a), se agradece su apertura a la participacién de este cuestionario, el
cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por
favor sirvase a indicar la frecuencia de accidén de su organizacion marcando con
una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado, de igual

forma marque si acepta su compromiso de participar en el estudio:

SI( ) NO ()
Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: Desarrollo profesional 5 4 3 2 1

Cada que tiempo usted ha identificado que la promocién laboral se inicie
desde la parte interna

Su centro de laboral suele realizar capacitaciones de mejoras segun su
actividad laboral

Con que frecuencia a podido identificar la implementacion de una linea de
carrera en su centro laboral

Dimensioén 2: Beneficios socioecondmicos

Suelen realizar los depésitos de pago a tiempo, dentro de los plazos
establecidos

Usted, desde su permanecia en la empresa, en fecha de navidad con qué
frecuencia a recibido algin bono

Suelen respetar el periodo de vacaciones

En base a la coyuntura actual, con qué frecuencia usted ha identificado
que su centro de labor le brinde servicio médico

Dimension 3: Satisfaccion en el trabajo

Con que frecuencia usted ha identificado mejoras de; motivacion,
incentivos adicionales, union entre compafieros y apoyo en conjunto

Dimension 4: Sentido de pertenencia

Con que frecuencia usted cumple con las tareas asignadas

Con que frecuencia usted confia en su centro de trabajo

Usted con qué frecuencia se siente integrado en su centro de labor




Dimension 5: Participacion del personal

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

Con que frecuencia sus aportaciones son tomadas en cuenta por su
centro laboral

Usted, cada que tiempo a participado en reunion de toma de decisiones
en su centro laboral

Dimension 6: Medio ambiente del trabajo

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

Con que frecuencia encuentra ordenado su espacio de trabajo

Las veces que tiene que salir al campo, con qué frecuencia su centro de
labor le proporciona los equipos de proteccion personal

Con que frecuencia cuenta usted con la iluminacién necesaria para
realizar su trabajo

Su espacio laboral, cuanta con las temperaturas indicadas para que
pueda trabajar adecuadamente

¢ Su ambiente de trabajo esta expuesto a constantes ruidos que impidan
su labor?

¢,Con que frecuencia se brinda un corte de trabajo para descansar y volver
a seguir laborando?

iMuchas gracias por su participacion!




Cuestionario para la variable compromiso laboral

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacién de este cuestionario, el
cual tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por
favor sirvase a indicar la frecuencia de accidén de su organizacion marcando con
una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado, de igual

forma marque si acepta su compromiso de participar en el estudio:

SI() NO ()
Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: Vigor 5 4 3 2

Suele trabajar durante la semana con mucha energia

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

Suele levantarse con ganas de asistir a trabajar

Con que frecuencia usted realiza horas extras en la empresa

Cuando inicia sus actividades laborales, suele estar concentrado en lo
tiene y debe hacer

Cuando alguna actividad realizada sale mal, usted con qué frecuencia
decide cambiar y mejor dicha actividad

Dimensioén 2: Dedicacion

El trabajo que usted realiza, con qué frecuencia siente que tiene un buen
propdsito

Con que frecuencia se siente muy feliz en su trabajo

Su trabajo que realiza le inspira a seguir trabajando

Con que frecuencia se siente orgulloso del trabajo que realiza

Considera que su trabajo es desafiante

Dimensioén 3: Absorcion

Siente que su trabajo no le permite realizar otras actividades personales

Cuando usted esta trabajando se olvida de todo lo adicional que pase en
su vida personal

Con que frecuencia se siente usted feliz trabando més de lo establecido




Siente que el trabajar mucho, le hace que usted desee seguir trabajando
mas de lo debido

Cuando usted esta concentrado trabajando, suele dejarse llevar por la
actividad laboral que realiza y se olvida de otras cosas

Se le es dificil separarse de su trabajo

iMuchas gracias por su participacion!




Anexo 03. Validacién de los instrumentos de juicio de expertos

Experto 01.
INombre del Cuestionario calidad de vida laboral
nstrumento
Objetivo del Medir la relacién entre ambas variables
Instrumento
Ap&zaéi?rg la Calidad de Vida Laboral y compromiso laboral en los colaboradores
Participante del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022
Nombres y
Apellidos Pablo Ricardo Ciudad Fernandez DNIN° | 17873919
del Experto
Titulo Profesional Lic. En administracion - Abogado - Lic. En Celular 949 650
educacion 538
D”?CP!OU Calle Daniel Alcides Carrion - 435 - Int. 492 - Sector Mansiche.
Domiciliaria
Grado o .
P Maestro en gestion publica - maestro en gestion del talento humano.
Académico
Lugary -
FIRMA Trujillo 25.09.22
s Fecha:
Nombre del Cuestionario calidad de compromiso laboral
Instrumento
Objetivo del : - .
Instrumento Medir la relacion entre ambas variables

Aplicado ala

Calidad de Vida Laboral y compromiso laboral en los colaboradores

Muestra del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022
Participante
Nombres y
Apellidos Pablo Ricardo Ciudad Fernandez DNIN° | 17873919
del Experto
Titulo Profesional Lic. En administracion - Abogado - Lic. En Celular 949 650
educacion 538
Direccién . : - .
Domiciliaria Calle Daniel Alcides Carrion - 435 - Int. 492 - Sector Mansiche.
Grado S i
. Maestro en gestién publica - maestro en gestion del talento humano.
Académico
Lugary
FIRMA Trujillo 25.09.22
== Fecha:




Experto 02.

Nombre del Cuestionario calidad de vida laboral
Instrumento
Objetivo del Medir la relacién entre ambas variables
Instrumento
ApIUI(l:Jaei(t)rZ la Calidad de Vida Laboral y compromiso laboral en los colaboradores
o del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022
Participante
Nombres y
Apellidos Danny Walter, Polo Villar DNIN°® | 43178401
del Experto
Titulo Profesional Lic. En administracion Celular | 949 962 588

Direccion
Domiciliaria

Jr. Los Jazmines MZ. G LT. 19

Grado Académico

Maestro en gestion del talento humano.

FIRMA oY/ ﬁ f HU9ATY | il 23.09.22
A TR rujillo 23.09.
*%Ll”fiéﬁ“/ Cr2e Fecha: !

Nombre del Cuestionario calidad de compromiso laboral

Instrumento

Objetivo del Medir la relacién entre ambas variables

Instrumento

Aplicado a la

Calidad de Vida Laboral y compromiso laboral en los colaboradores

Muestra del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022
Participante
Nombres y
Apellidos Danny Walter, Polo Villar DNIN° | 43178401
del Experto
Titulo Profesional Lic. En administracion Celular | 949 962 588

Direccién
Domiciliaria

Jr. Los Jazmines MZ. G LT. 19

Grado Académico

Maestro en gestién del talento humano.

FIRMA

Lugary

Trujillo 23.09.22

Fecha:




Experto 03.

Nombre del Cuestionario calidad de vida laboral
Instrumento
Objetivo del . - .
Instrumento Medir la relacion entre ambas variables
Apll\;lfjae('js?r: la Calidad de Vida Laboral y compromiso laboral en los colaboradores
Participante del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022
Nombres y
Apellidos Armas Chang Juan Carlos DNIN° | 18137231
del Experto
T|tu_Io Lic. En administracién Celular | 988 892 284
Profesional
Dlrgcp!on Las casuarinas 456
Domiciliaria
Gra}do_ Maestro en Docencia universitaria - MBA
Académico
£ Lugary .
FIRMA ,% Trujillo 23.09.22
Fecha:
Nombre del . . .
Cuestionario compromiso laboral
Instrumento
Objetivo del Medir la relacién entre ambas variables
Instrumento
Apll/lli?ai?rg la Calidad de Vida Laboral y compromiso laboral en los colaboradores
- del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022
Participante
Nombres y
Apellidos Armas Chang Juan Carlos DNIN° | 18137231
del Experto
T|tu_Io Lic. En administracion Celular | 988 892 284
Profesional
D're.c.c'.on. Las casuarinas 456
Domiciliaria
Gre}do_ Maestro en Docencia universitaria - MBA
Académico
Lugary
FIRMA

Trujillo 23.09.22

P

Fecha:




Anexo 04. La confiabilidad de la variable (prueba piloto Alfa Cronbach)

VARIABLE 1 CALIDAD DE VIDA LABORAL

38
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45
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52
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59
66
79

P17 | P18 | P19 [ P20 | P21 |TOTAL

P16

P9 | P10 | P11 | P12 [ P13 | P14 | P15

P8

P7

P6
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P4

P3

P2

Pl

N°

01

02

03

05

06

07

08
09

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19

20
VARIANZA|0.488| 0.828(0.640| 0.760] 0.390| 0.560( 0.790| 0.428| 0.628| 0.228 0.260) 0.448) 0.340| 0.990{0.548| 0.460|1.328| 0.648]0.490(0.560| 0.550)93.187

VARIABLE 2 COMPROMISO LABORAL
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23
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23
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a7

49

P17 [TOTAL

P16

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

Pl

N°

01

02

03

05

06

07

08

09

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

20
VARIANZA |0.300{0.628| 1.360| 0.288(0.760| 0.350| 0.228| 0.300{ 0.440| 1.448)| 0.248|0.148( 1.588| 0.948|0.628| 0.600)| 0.948|61.947




Anexo 05. Autorizacion de aplicacion del instrumento

Sefior (a):

KARIN LOURDES BURCKHARDT BAZAN
Coordinadora de Unidades de Negocio Region Norte
Manpower Professional Services S.A.

Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
formacién académica en la experiencia curricular de investigacion del X ciclo, se contempla la
realizacion de una investigacion con fines netamente académicos /de obtencion de mi titulo
profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracion,
para que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacién necesaria
para poder desarrollar la investigacion titulada: “Calidad de vida laboral y compromiso laboral en
los colaboradores del area de Trade Marketing MANPOWERGROUP, Trujillo 2022". En dicha
investigacion 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 y publicacién, 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 formacién profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

O

L

Eligio ior Pa
DNI 40724725

Karin Burgkhardt Bazan
Coordinddor de’Unidad de Negoc'os

Manpower



AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo, Karin Lourdes Burckhardt Bazin, identificado con DNI 40247036, en mi calidad de
Coordinadora de Unidades de Negocio Rogidn Norle, dol drea de unidades de negocio de la
empresa Manpower Professional Services S.A, con R.U.C N*203295454589, ubicada en la ciudad

de Trujillo.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sehor Eligio Junior Palacios Shirola, Identificado con DNI N°40724725, de la Carrera
profesional de Administracion, para que utilice la siguiente informacién de la empresa:

Base de datos del personal asignado en el drea de Trade Marketing
Maestro de trabajadores del drea de Trade Marketing

Informacién Institucional de la marca ManpowerGroup

Aplicacidn del instrumento (encuestas)

con la finalidad de que pueda desarrollar Informe estadistico, Trabajo de Investigacién, Tesis
para optar el Titulo Profesional.

(X) Publique los resultados de la investigacién en el repositorio institucional de la UCV.

( ) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(X) Mencionar el nombre de la empresa.

Fierfia y sello del Representante Legal
DNI: 40247036

El Eslxgdhnto declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténugos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
pro;edmlemo disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Firma del Estudlante
DNI: 40724725




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, QUISPE LOPEZ JENNY MARTHA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Calidad de vida laboral y
compromiso laboral en los colaboradores del area de Trade Marketing
MANPOWERGROUP, Trujillo 2022", cuyo autor es PALACIOS SHIROLA ELIGIO
JUNIOR, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, 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.

TRUJILLO, 14 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

QUISPE LOPEZ JENNY MARTHA Firmado electronicamente
DNI: 32924318 por: IMQUISPEL el 16-
ORCID: 0000-0001-7624-9695 12-2022 23:11:38
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