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El objetivo del presente estudio fue determinar la concordancia entre la calidad de 

vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores administrativos de una 

empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana, 2022.

La  metodología fue desarrollada con un  enfoque  cuantitativo, tipología básica  y 

esquema transversal.  Respecto  a  su  diseño, fue planteado a  nivel  descriptivo y 

correlacional no  experimental. Así  mismo, en  el  proceso  de  recolección de 

información, se  usó el encuestado  a  una  muestra  censal  de  150  colaboradores, 

haciendo uso de dos instrumentos de medición: la escala adaptada de Calidad de 

Vida  Laboral basado  en Easton  y  Darren  Van  Laar y  la  Escala  adaptada  de 

Compromiso Organizacional basada en Meyer y Allen, siendo ambos instrumentos 

validados y resultando una confiabilidad de 0,87.

En cuanto a los principales resultados descriptivos se consiguió que un 82,7% de 

colaboradores consideraron tener una buena calidad de vida laboral y un 62,7% un 

buen  compromiso  organizacional. Para  el análisis  inferencial,  se  aplicó 

Kolmogórov-Smirnov,  determinando  una  normalidad  significativa menor  e  igual a 

0,001, en base a ello, se concluyó que ambas variables cuentan con una correlación 

de Spearman equivalente a 0,779, determinando una relación positiva alta.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, compromiso organizacional, satisfacción  
laboral
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Abstract 

 

 

The objective of this study was to determine the concordance between the quality 

of working life and organizational commitment in administrative collaborators of a 

private security company in Metropolitan Lima, 2022. 

The methodology was developed with a quantitative approach, basic typology and 

transversal scheme. Regarding its design, it was raised at a descriptive and non-

experimental correlational level. Likewise, in the information collection process, the 

respondent to a census sample of 150 employees was used, making use of two 

measurement instruments: the adapted scale of Quality of Work Life based on 

Easton and Darren Van Laar and the adapted Scale of Organizational Commitment 

based on Meyer and Allen, both instruments being validated and resulting in a 

reliability of 0.87. 

Regarding the main descriptive results, it was achieved that 82.7% of collaborators 

considered having a good quality of working life and 62.7% a good organizational 

commitment. For the inferential analysis, Kolmogórov-Smirnov was applied, 

determining a significant normality less than and equal to 0.001, based on this, it 

was concluded that both variables have a Spearman correlation equivalent to 0.779, 

determining a high positive relationship. 

 

Keywords: quality of work life, organizational commitment, job satisfaction
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, los equipos responsables de la gestión del talento o RRHH 

se enfrentan a diversos retos relacionados con la retención y fidelización de 

los empleados frente al proceso de adaptación postpandemia provocada por 

el virus SARCOS 19. (Observatorio de Recursos Humanos, 2021). Con la 

irrupción de esta pandemia, se produjo una crisis mundial (a nivel sanitario, 

político y económico) que generó una problemática importante en varias 

empresas: la necesidad de adecuar la organización del trabajo a un concepto 

que no era nuevo en el mundo ni en el Perú, pero sí inusual: El Teletrabajo. 

El cambio repentino de modalidad laboral significó una reestructuración de las 

funciones y procesos de cada empresa, pero también presentó todo un reto 

para los colaboradores a nivel tecnológico, laboral, personal, entre otros.  

Esta nueva normalidad de trabajo en casa significó, por una parte, aspectos 

positivos como la autonomía sobre la jornada laboral y el manejo propio del 

tiempo de cada teletrabajador; sin embargo, por otro lado, representó una red 

de aspectos desafiantes, como es por ejemplo el percibir al teletrabajo como 

una “trampa”, pues muchos colaboradores terminaron trabajando más tiempo 

de su carga establecida. Este desafío generó conflictos internos y en la vida 

familiar (Domínguez,2020), afectando así su calidad de vida y generando 

disminución de compromiso con los empleadores.   

A nivel internacional, la Encuesta Global de Actitudes de Beneficios 2022, 

indicó que un gran porcentaje de empleados cuenta con la disposición de 

retirarse de su trabajo y migrar a otro empleador, significando un titánico 

obstáculo en cuanto el progreso y continuación de las estrategias de Gestión 

de Talento en América Latina. Según las estadísticas, un 45% del personal se 

encuentra buscando activamente otras oportunidades laborales, lo cual se 

presenta como uno de los mayores desafíos para los empleadores en cuanto 

a la fuga y cese masivo de talento.  

Así mismo, la encuesta indica que esta crisis, es generada por diferentes 

aspectos que afectan directamente al compromiso organizacional. Dentro de 

las principales razones para quedarse en la compañía se obtuvo: salario y 



2 
 

abono (47%), seguridad en el trabajo (43%), conocer nuevas habilidades 

(31%), desarrollo en la carrera (28%) y por último, relación con otros colegas 

significando un 28% ; sin embargo, es significativo e importante poner 

atención a las principales razones para pensar en un cambio de compañía: 

salario y abono (59%), querer desarrollo en la carrera (40%), seguridad del 

empleo (38%), conocer nuevas habilidades (32%) y beneficios y salud (31%). 

Expuesto ello, podemos evidenciar que estos factores nacen respecto a la 

apreciación de una adecuada calidad de vida laboral, que, según lo detallado, 

los empleados en América Latina no se encuentran satisfechos con su trabajo, 

entorno familiar, clima y cultura organizacional, por lo que tienen en mente 

retirarse de sus empleadores. (Willis Tower Watson, 2022)  

En Perú, la Corporación Garrigues, de acuerdo a su balance del periodo 2021, 

en materia de Recursos Humanos, nos presenta 7 procesos retadores para 

los empleadores, dentro de los cuales, se encuentran aspectos de seguridad 

y salud laboral como son la promoción de la vacunación de los trabajadores o 

contar con planes de contingencia ante diferentes situaciones de variante a 

COVID 19; aspectos laborales como la evaluación del retorno a la normalidad; 

aspectos de gestión de cambio sobre cómo ser sostenibles, eficientes y 

productivos, así como también el aspecto de calidad de vida respecto a su 

entorno laboral: ¿Cómo crear un entorno con libertad y sin agotamiento 

digital?.  

Este viene a ser una problemática retadora en todas las corporaciones, puesto 

que debido a los diferentes cambios causados por la Pandemia COVID 19, se 

generó un nuevo riesgo laboral: el agotamiento o fatiga digital, según estudios 

más de un 57.1% de empleados sufren este riesgo laboral, evidenciándose en 

síntomas como poco o falta de sueño, dolores en el cuerpo, cansancio mental 

y visual, entre otros. Así mismo, dicho estudio indica que esto nace debido a 

los largos periodos de jornadas laborales, así como por la exposición intensa 

a los medios digitales, generando una nueva enfermedad ocupacional, dentro 

de los cuales aún queda en debate si esta afectación a la salud de los 

empleados estaría significando un accidente o incidente de trabajo. (Muschi, 

2021).  
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Es por ello que, podemos evidenciar que ambos factores, calidad de vida 

laboral, así como compromiso organizacional, son relevantes a estudiar para 

evitar la rotación de personal, fidelizar más a nuestros colaboradores, y en ese 

sentido, a nivel organizacional lograr los compromisos de aspecto humano 

necesarios en toda compañía. Por lo que, si no se lograra aplicar dicha 

investigación, se evitaría recolectar y analizar las percepciones de los 

colaboradores como un cliente interno e importante, generando como 

consecuencia la afectación a sus necesidades personales, bienestar integral, 

compromiso con la compañía, tanto personal y normativo, quitando un 

enfoque humano y de responsabilidad social que toda compañía debe aplicar.  

Basándonos en lo expuesto, surge el siguiente problema principal: ¿Cuál es 

nivel de concordancia entre la calidad de vida laboral y el compromiso 

organizacional en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada - Lima, 2022? Siguiendo esa misma línea problemática, como 

específicos, se toma en cuenta las dimensiones de la variable calidad de vida 

laboral,  en donde se cuestiona primero: ¿Cuál es la concordancia entre la 

Interrelación trabajo - hogar y el compromiso organizacional en trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 2022?; segundo: 

¿Cuál es la concordancia entre el Bienestar general y el compromiso 

organizacional en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada - Lima, 2022?; tercero: ¿Cuál es la concordancia entre el Trabajo y 

satisfacción profesional y el compromiso organizacional en trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 2022?, cuarto: 

¿Cuál es la concordancia entre el Condiciones laborales y el compromiso 

organizacional en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada - Lima, 2022? y como última problemática: ¿ Cuál es la concordancia 

entre el Control en el trabajo y el compromiso organizacional en trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 2022? 

Así mismo, esta investigación tiene como justificación teórica el desarrollo y 

recopilación de definiciones y enfoques que aportarán a una actualización del 

marco teórico de las variables indicadas, pues las mismas serán enfocadas 

en base a un contexto de modalidad de trabajo mixto (remoto y presencial), 

por lo que se generará nuevos enfoques de estudio de Recursos Humanos 
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post pandemia COVID 19. A nivel metodológico, el presente estudio es 

representativo debido a que permitirá analizar la afirmación de una posible 

concordancia o coherencia entre las variables antes descritas, así como 

aportar un diseño metodológico que sirva como referencia para próximas 

investigaciones de Gestión de Talento Humano o Recursos Humanos en Perú 

o internacionalmente.  

Dentro del nivel práctico, las conclusiones y recomendaciones del estudio, 

permitirán, además de conocer la opinión de los teletrabajadores en cuanto 

su visión de calidad de vida laboral y compromiso organizacional de acuerdo 

a su desenvolvimiento en la empresa de seguridad escogida en materia de 

estudio, también nos permite generar planes de acción y estrategias que 

facilite equilibrar el bienestar laboral, salud física y mental del personal y a su 

vez, fortalecer y desarrollar los procesos internos de la compañía, para así 

generar mayor compromiso organización que signifique una fidelización del 

personal con la compañía, evidenciado en una correcta estrategia de 

retención de talento humano.   

Por otra parte, el objetivo principal del estudio es el de determinar la 

concordancia entre la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional 

en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 

2022. De igual forma, existen cinco específicas, en primer lugar tenemos: 

determinar la concordancia entre el Interrelación trabajo - hogar y el 

compromiso organizacional en trabajadores administrativos de una empresa 

de seguridad privada - Lima, 2022; como segundo objetivo: determinar la 

concordancia entre el Bienestar General y el compromiso organizacional en 

trabajadores administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 

2022; como tercero: determinar la concordancia entre el Trabajo y 

Satisfacción profesional y el compromiso organizacional en trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 2022; cuarto 

determinar la concordancia entre las Condiciones Laborales y el compromiso 

organizacional en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada - Lima, 2022 y como quinto objetivo específico el determinar la 

concordancia entre el Control de Trabajo y el compromiso organizacional en 
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trabajadores administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 

2022. 

En consecuencia, para la conformación de las hipótesis se han generado las 

siguientes respuestas afirmativas: se plantea como hipótesis general que 

existe un nivel de concordancia positiva entre la calidad de vida laboral y el 

compromiso organizacional en trabajadores administrativos de una empresa 

de seguridad privada - Lima, 2022. En base a ello, se han planteado las 

siguientes específicas, afirmando como la primera que: existe un nivel de 

concordancia positiva entre la Interrelación trabajo - hogar y el compromiso 

organizacional en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada - Lima, 2022; segundo: existe un nivel de concordancia positiva entre 

el Bienestar General y el compromiso organizacional en trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada - Lima, 2022; tercera: 

existe un nivel de concordancia positiva entre el Trabajo y Satisfacción 

profesional y el compromiso organizacional en trabajadores administrativos de 

una empresa de seguridad privada - Lima, 2022; cuarto: existe un nivel de 

concordancia positiva entre las Condiciones Laborales y el compromiso 

organizacional en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada - Lima, 2022 y finalmente la quinta hipótesis indica que existe una un 

nivel de concordancia positiva entre el Control de Trabajo y el compromiso 

organizacional en trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada - Lima, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

La presente exploración científica tiene como sustento antecedentes 

internacionales, nacionales, teorías y bases teóricas que permitan su 

entendimiento, así como también el soporte teórico requerido para abordar 

ambas variables de estudio.  

A nivel internacional, Ossa y Jiménez (2021), presentó un artículo 

empírico cuya misión era explorar la calidad de vida en la corporación y el 

compromiso frente a un contexto donde se presentan cambios 

organizacionales y retos generados por la pandemia a causa del virus 

SARCOS 19. Mediante una metodología cuantitativa con diseño no 

experimental transeccional y con una tipología descriptiva - correlacional, se 

realizaron 241 encuestas a funcionarios de diferentes organizaciones 

empresariales. Los resultados mostraron una gran concordancia entre las 

variables, por lo que se concluyó la importancia de promover estrategias de 

desarrollo organizacional, a fin de formular una política de recursos humanos 

que se centre y equilibre las necesidades personales y organizacionales.  

Siguiendo esta línea, Santiago (2021) en su artículo original, explora la 

calidad de vida profesional y el nivel de desempeño en la organización, si bien 

es cierto, no analiza las dos variables principales estudiadas en el presente 

trabajo, si considera la importancia del compromiso laboral, como dimensión 

específica, pues indica que impacta en el desempeño de los trabajadores. Es 

así como realiza un trabajo cuantitativo de tipo correlacional causal no 

experimental transaccional, en donde un total de 113 trabajadores mediante 

un instrumento web, genera como resultado la aparición de una correlación 

entre las variables, pues se evidencia una sólida relación entre las condiciones 

laborales y relaciones humanas. Ante ello, el autor concluye que en un 

contexto complicado como el de la incertidumbre por la crisis sanitaria, las 

necesidades humanas de los trabajadores se ven afectadas y por tanto 

impactan considerablemente en la productividad y el compromiso 

organizacional.  

Por su parte los autores Morales y Álvarez (2020), indican en su artículo 

empírico que, ante los desafíos en la salud pública, las organizaciones pierden 
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capacidades empresariales, lo cual afecta a la cultura corporativa y la 

adaptabilidad a una nueva normalidad generando una variación en la calidad 

de vida organizacional. Ante ello, considera importante estudiar este factor 

basándose en cuatro dimensiones: eficiencia, interacción con su equipo de 

trabajo, bienestar y salud, así como también el ambiente físico. El estudio 

desarrolló con un estudio cuantitativo de tipología exploratoria con un corte de 

diseño no experimental. Se realiza un cuestionario tipo Likert como 

instrumento principal a 78 trabajadores elegidos como muestra para la 

investigación. Los resultados determinan que un 45%, es decir, casi la mitad 

de los trabajadores, consideran que los factores para desarrollar su trabajo 

impactan en su comodidad para laborar. Es así como se concluye la 

importancia de estudiar esta variable, pues afecta directamente las 

condiciones humanas de los trabajadores.  

Por otro lado, Eaves et al. (2022), en su artículo original estudia sobre la 

calidad de vida profesional (agotamiento, estrés traumático, satisfacción) y 

Engagement, con el fin de buscar cómo estos dos factores se asocian a una 

política laboral que proporciona responsabilidad social. A través de un estudio 

con metodología cuantitativa, tipo descriptivo y diseño transversal aplican una 

encuesta como instrumento a 139 trabajadores que se consideraron como 

muestra de tipo no probabilística. De acuerdo con estas características, el 

estudio presentó uno resultados en donde indican que la política de 

Sostenibilidad Social Corporativa no se asocia a la calidad de vida profesional, 

por lo tanto, existen riesgos como agotamiento, estrés, percepción de poco 

respaldo, afectando al compromiso laboral. Ante ello, concluyen los autores 

que es importante generar en futuras investigaciones una política de 

Responsabilidad Social y Engagement para promover el desarrollo y bienestar 

de todo el personal. 

Así mismo, Toscano, Vesga y Avendano (2020) efectuaron en su artículo 

empírico una conclusión parecida a los autores precedentes, pues detallan 

que en próximas investigaciones se deben analizar las variables de calidad 

laboral y Engagement, pero mediante diferenciaciones (sexo, área, entre 

otros), a fin de poder crear con más precisión programas de bienestar laboral 

que tengan gran impacto en el compromiso de los trabajadores. Este estudio 
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se realizó con una metodología cuantitativa, tipo asociativa y diseño no 

experimental. Se brindó una encuesta de perfil de calidad de vida laboral a 

221 empleados elegidos como muestra no probabilística. Se obtuvo como 

resultado significativo el presentar una asociación fuerte entre las 

dimensiones de estudio.  

En cuanto las investigaciones realizadas a nivel nacional, Loli, et al. 

(2018) en su artículo empírico estudian a los aspectos calidad laboral y 

soporte de la organización, mediante un trabajo de metodología cuantitativa 

con tipología descriptivas - correlacional y un diseño transversal no 

experimental. Así mismo, una muestra con un total de 638 trabajadores 

desarrolla el instrumento de CVT GOHISALO. En este se tiene como mayor 

resultado que un elevado porcentaje de participantes no se encuentran 

satisfechos con la calidad laboral que le brinda su empleador, repercutiendo 

así en el rendimiento, compromiso y desempeño de los profesionales. Por ello, 

como conclusión se determina que se debe brindar un soporte institucional 

sólido mediante autonomía, supervisión adecuada, oportunidades de 

promoción, entre otras, y con ello generar una mejor satisfacción en las 

necesidades del personal.  

Posteriormente, los mismos autores Loli et al. (2020), estudian en el 

artículo empírico los factores de comportamiento ciudadano y la calidad de 

vida en la organización. Los autores detallan como objetivo del artículo 

investigado que la satisfacción y comportamiento del personal frente a la 

organización, esto con el fin de generar un mayor bienestar, mejor desempeño 

y crear compromiso en la organización. Se generó mediante una metodología 

cuantitativa, no experimental, de tipología correlacional - descriptivo y el 

instrumento (Cuestionario) fue aplicado a 435 trabajadores de diferentes 

especialidades. Los resultados brindan una correlación de peso entre ambos 

aspectos, por lo que llegó a la conclusión que mientras las organizaciones 

consideren y traten de generar una adecuada calidad de vida en el entorno 

laboral, se obtendrá un aumento de disponibilidad e iniciativa para el 

desarrollo de diferentes actividades; así como también lograr una adecuada 

conducta organizacional, generando un firme compromiso en la organización.  
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Por su parte, los autores García y Flores (2017), expresan en su artículo 

original sobre el compromiso en el entorno organizacional y cultura 

corporativa. Siendo estudiado este último factor, pues consideran que genera 

un impacto individual en cada trabajador, en su satisfacción y su entorno de 

trabajo, aspectos estudiados también por la variable calidad laboral frente al 

trabajo. El estudio con metodología cuantitativa pone en práctica un 

cuestionario como instrumento, debido a que su tipología de investigación es 

explicativa con diseño no experimental. Con el estudio de muestra de 381 

empleados en donde se obtuvo como resultado más resaltante que las más 

resaltantes deducciones de la cultura corporativa en el compromiso laboral 

son los indicadores de participación, ayuda solidaria y colaboración entre el 

personal. Gracias a estos resultados, se concluyó que las condiciones de 

trabajo, la satisfacción y demás factores generados a raíz de una cultura 

organizacional impacta en el compromiso del personal.  

Siguiendo la línea del estudio de las condiciones laborales del personal 

que impactan en la calidad laboral, la autora Fabián (2017) estudió en su 

artículo original el cómo afectan las diferentes condiciones laborales en el 

compromiso organizacional. Esta investigación con metodología cuantitativa, 

de tipo observacional y correlacional, con diseño transversal y prospectivo, 

estudió una muestra de 170 trabajadores con diferentes características de 

contrato. Se determinó como resultado que los trabajadores con condiciones 

laborales inestables cuentan con un tipo de compromiso afectivo, pero no 

completo a nivel normativo. Es así como se concluye que existen diferencias 

de compromisos en personal con contrato indeterminado o nombrado.  

Por otro lado, la dimensión satisfacción frente al trabajo implica también 

a la calidad de vida profesional, por lo que se considera importante detallar el 

artículo científico empírico de Quispe (2020), quien estudia la relación de estos 

factores. Concluye principalmente que hay una existencia de concordancia 

fuerte entre las variables y por otro lado, indica el desinterés por estudiar los 

factores higiénicos y motivacionales genera una falta de compromiso laboral. 

La metodología de estudio se realizó de forma mixta, de tipo explicativa con 

diseño secuencial, siendo la muestra de estudio de 256 trabajadores. El 

trabajo presenta además diferentes resultados importantes, como son los 
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siguientes: casi un 50% del personal se encuentra satisfecha laboralmente y 

un 70% del mismo, no tiene compromiso de continuidad, presentando como 

principales razones: la remuneración por debajo al mercado, falta de 

promoción interna, y escasa oportunidad de crecimiento.  

Por su parte, Viton (2022) planteó en su tesis para alcanzar el grado de 

maestría en gestión pública, que la relación directa entre las variables 

estudiadas. Se concluyó que existe una percepción regular calidad de vida 

laboral, debido a la falta de motivación intrínseca, apoyo directivo y carga 

laboral.  Cabe resaltar que este estudio se realizó con una metodología 

cuantitativa, de tipología descriptiva y no experimental, donde se aplicó los 

instrumentos de escala para un total de 276 colaboradores. 

Así mismo, los autores Agurto, Mogollón y Castillo (2020) detallaron en 

su artículo científico sobre la correlación del compromiso organizacional y 

satisfacción laboral, con el fin de evaluar si el programa asignado dentro de la 

compañía de estudio era la adecuada. Dentro de la investigación cuantitativa, 

de diseño no experimental y de carácter descriptivo, se realizó la aplicación 

de dos instrumentos de estudio a una muestra de 201 trabajadores. Los 

resultados fueron favorables, concluyendo que la vinculación de ambas 

variables es fuerte, por lo que el compromiso organizacional contribuye de 

manera positiva a la satisfacción laboral.  

Respecto a la variable calidad de vida laboral, Walton (1975) indica en 

su teoría que existen diferentes estándares para evaluar la calidad de su 

trabajo, incluyendo a factores como un ambiente de trabajo adecuado y 

saludable, oportunidades de desarrollo, inclusión social en la organización, 

remuneración justa por el trabajo y la importancia de la vida en general laboral. 

Por ello la define como un procedimiento por el cual la organización logra 

satisfacer las diversas necesidades que requiere el empleado y le permite 

intervenir para planificar el diseño del trabajo en su organización a fin de poder 

planificar de acuerdo con sus sugerencias. 

Por su parte, Nadler y Lawler (1983) mediante su teoría, conceptualizan 

la calidad del entorno laboral basándose en los siguientes factores: la 

organización, el colaborador y el propio trabajo. Los autores definen que el 

efecto del trabajo en el personal se genera de acuerdo con la eficacia y la 
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toma de determinaciones, participación y el trabajo en colaborativo con el fin 

de obtener óptimos resultados.  

Por otro lado, Lares (1998), fue uno de los pilares autores que definió 

dicha variable dentro de un entorno laboral, ya que el autor indica que, si bien 

es cierto, teóricamente es abordado con un enfoque social, es posible su 

medición mediante indicadores corporativos. Así mismo, señaló que estos 

valores unen esfuerzos para aumentar la producción y el sentido de moral de 

los empleados en una organización. Por otro lado, este autor indicó que es 

importante analizar las condiciones de cada tipo de trabajo, pues de estas 

depende el grado de satisfacción y percepción de calidad. También se 

caracteriza por aportar a la equidad económica y crear humanización en el 

entorno laboral. relacionándolo con la protección social y seguridad como 

riesgo dentro del horario laboral.  

Por su parte, Davis (1977) desarrolló a la variable indicada como una 

relación absoluta entre el trabajador y el medio ambiente. Asimismo, enfatiza 

el talento humano, que en muchas organizaciones se pasa por alto en factores 

económicos y técnicos a la hora de ofrecer trabajo. Ante ello, define a dicha 

variables como la relación directa del trabajador con un ambiente agradable 

en el que las relaciones interpersonales sean solidarias y respetuosas 

garantizando la igualdad de trato, de modo que el trabajador se sienta 

valorado y ganado por la organización.  

Chiavenato (2011) señaló que se puede considerar esta variable como 

la capacidad y nivel en que los empleados logren mitigar sus necesidades de 

ámbito personal mediante su relación con su empleador. Indica que esta 

variable se expresa en el grado de felicidad y bienestar que obtienen los 

trabajadores como resultado de la oferta de la empresa, lo cual se relaciona 

con el cumplimiento de sus expectativas personales. Mientras que Granados 

(2011) lo define como un proceso para lograr humanizar el trabajo, para el 

bien del personal de una organización.  

Siguiendo esa misma línea, Simón (1999) lo entiende como un concepto 

multidimensional, ligado a la felicidad y bienestar. Es por ello que la 

organización The World Health Organization (2003), considera también que 

para su estudio es importante analizar diferentes factores como la salud 
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fisiológica de la persona, su cuidado de salud mental, el grado de 

independencia, sus relaciones sociales, interacción con los demás y 

ambiente; así como también las percepciones subjetivas de cada persona 

sobre contexto cultural - laboral y sistema de valores tanto moral y social. Por 

su parte, los autores Azócar y Díaz (2008) visualizan a la calidad de vida en 

el entorno laboral de una manera diferente, pues indican que, si se permite al 

empleado desarrollarse con libertad, esto beneficiará al empleado y a la 

empresa de tal manera que puedan enfocar su energía y recursos a su 

alrededor. involucrarnos antes de que enfrenten problemas en el lugar de 

trabajo hace que sea muy importante satisfacer sus necesidades. 

También se presenta la teoría Easton y Van Laar (2012), la cual será 

quien guíe el análisis e interpretación de la variable calidad de vida laboral en 

el presente estudio. Los autores brindan cinco factores, en donde se engloba 

puntos importantes de estudio, siendo la primera; la Interrelación trabajo - 

hogar, quien se encarga de determinar el nivel de percepción del personal 

sobre cómo, cuándo y dónde trabajan, reflejando el nivel de vida dentro y fuera 

del trabajo. La segunda; se conceptualiza como Bienestar General, la cual 

evalúa el nivel de complicidad de una persona respecto a su vida en todos los 

aspectos, incluyendo el bienestar psicológico, así como los aspectos 

generales de la salud física.  

La tercera dimensión se refiere al Trabajo y Satisfacción Profesional; 

representando a la satisfacción del personal frente a su puesto de trabajo, y 

otras variables como el desarrollo de potencialidades, obtener autoestima alta 

y sentido de logro. Se considera como una respuesta emocional positiva y la 

actitud del personal en su trabajo. La cuarta se refiere a las condiciones 

laborales; que se encarga de analizar los niveles de satisfacción del personal 

respecto a las condiciones, recursos y seguridad en el entorno laboral. Por 

último, los autores indican como quinta dimensión al control en el trabajo, 

refiriéndose al grado de control que un personal puede tener dentro de su 

entorno laboral. Esta dimensión está relacionada a diferentes factores como 

son la oportunidad de colaborar en algún proceso, la toma de decisiones, entre 

otros.  
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Otra de las variables indicadas en el presente trabajo, es el compromiso 

organizacional. La teoría señalada por la autora Varona (1993), indica dentro 

de su enfoque conceptual - multidimensional, que implica un análisis sobre los 

aportes de la variable indicada. En primer lugar, la perspectiva del intercambio, 

que surge de la interacción entre los estímulos y aportes que brinda el 

empleador y la satisfacción del empleado respecto a ellos.  

La segunda es reflejada en la Perspectiva Psicológica, el cual se refiere 

al sentido de identificación que tiene un empleado con los valores que 

conduce a un deseo de ser parte del logro de los objetivos y con ello formar 

parte de la organización. Por último, la Perspectiva atribucional, la cual 

determina que el empleado cree que debe permanecer voluntaria, abierta e 

irrevocablemente en la organización y participar en todas las actividades 

relacionadas. 

Por otro lado, la variable compromiso dentro de la organización es 

estudiado con el Modelo Teórico de Escala de Inversión de los autores 

Rusbult, Martz y Agnew (1998), quienes creen la variable compromiso en la 

organización se puede incrementar de acuerdo el vínculo que  el empleado 

tiene con la organización en la que trabaja, considerando la evaluación de  

oportunidades, la cultura de reconocimiento que se le asigna a los empleados 

como son el aumento de sueldo o promociones internas; y la disminución de 

costos.  

Así mismo, la Teoría de dos factores se relaciona también con el nivel 

de compromiso con el empleador, siendo estos factores motivación e higiene, 

orientados a la actitud de las personas. Esta propuesta de Herzberg (1966), 

indica que la primera; el factor motivador o factor intrínseco se refiere a las 

tareas y/o actividades que realiza un empleado en un puesto específico. Como 

parte de este factor, se encuentra el desarrollo personal, el reconocimiento 

personal y la autoconciencia, oportunidad de desarrollo. Y la segunda; 

Factores de Higiene o también llamados externos, incluyen el salario que 

recibe el empleado, el ambiente de trabajo, las necesidades sociales, el 

puesto en el que trabaja, el nivel de control que tiene para que el ambiente del 

empleado sea agradable.  
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Es así como los autores Blau y Boal (1987), definen a esta variable como 

el sentido de colaboración de un empleado con la corporación y su aceptación 

en los valores, metas, objetivos y pertenencia respecto a la organización. Así 

mismo, los autores Mowday et al (1982) definen al compromiso dentro de la 

organización como la visión de un individuo de identificación y lealtad a una 

organización en particular. 

Siguiendo esa misma línea, los autores Campbell, et al. (2003), afirman 

que este compromiso es el afecto del personal respecto a su empleador. 

Indican que los indicadores como el estrés en su rol, salario, derechos 

laborales y sociales, confianza, empoderamiento, seguridad, imparcialidad 

organizacional y participación de los líderes se relacionan directamente con 

esta variable. El compromiso en la organización también se determina como 

un anhelo y deber moral del personal hacia su corporación, su aporte y 

lineamiento en los objetivos. Así mismo, se encuentra alineado a las metas 

organizacionales y desempeño laboral. (Ríos, et al., 2017). 

Por su parte, los autores Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), 

conceptualizan esta variable como un excelente indicador de contribución y 

desempeño, así como su satisfacción en el lugar de trabajo. Es por ello que 

indican que un empleado puede permanecer insatisfecho con un empleo en 

particular sin sentir una insatisfacción general con la organización. A medida 

que la etapa de insatisfacción cambia de personal a insatisfacción 

organizacional, existe una alta probabilidad de que la productividad de los 

empleados disminuya o consideren renunciar 

Con base a ello, se puede concluir que el compromiso es una decisión 

personal de cada empleado y no es considerada como una obligación laboral 

puesto que cualquier persona puede laborar sin estar comprometido; sin 

embargo, el compromiso es un factor interno que aporta a modo extra en cada 

organización, pues requiere poner competencias, habilidades y realizar más 

de lo que espera. Este es el factor de mayor importancia, pues las personas 

involucradas y fidelizadas con su organización, logran tener una actitud óptima 

al ser generosas, ayudando a los demás y creando una atmósfera positiva 

animando a otros a participar.  
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Por su parte, los autores Meyer y Allen (1997), también detallan su teoría 

de Compromiso Organizacional basada en tres factores, los cuales, guiarán 

la interpretación de la variable mencionada, en el presente estudio. Los 

autores sustentan su teoría definiendo al compromiso en el entorno laboral 

como un total de perspectivas de los empleados por parte de la organización 

en la que trabajan. Implica deseo, necesidad y/o compromiso de permanencia 

en la organización. De igual forma, los autores anteriormente detallados, 

indican que esta variable es un factor a nivel psicológico que se manifiesta en 

cualquier relación que un empleado tenga con una organización; esta posición 

afecta su decisión de permanecer en el trabajo. Y se divide en tres 

dimensiones, afectiva, continuidad y de manera normativa. 

La primera dimensión Compromiso Afectivo / Normativo; se refiere al 

vínculo de emociones entre el personal y la organización, siendo este formado 

mientras que el trabajador considere que sus necesidades han sido 

cumplidas, principalmente en las emociones, de ambiente laboral y 

psicológicas. Así mismo, los determinan que en este compromiso, los 

empleados se mantienen en una empresa debido al sentimiento y orgullo 

sobre su corporación. Se considera un compromiso sólido mientras que todo 

trabajador esté satisfecho en sus necesidades básicas. En cuanto el aspecto 

normativo, determina que los trabajadores se sienten comprometidos a no 

retirarse del trabajo, por conveniencia, ya que se encuentran sujetos a 

diferentes beneficios establecidos en la corporación, como son por ejemplo el 

monto de escolaridad, fondos de pensión, beneficios sociales, entre otros. Es 

por ello que las obligaciones normativas están directamente relacionadas con 

determinados comportamientos en el lugar de trabajo, tales como: el 

desempeño laboral, la participación y el clima laborales. 

 La segunda dimensión es el Compromiso de Continuidad; el cual se 

puede definir como el nivel de costo que cada trabajador sentirá al dejar su 

trabajo. Este costo es detallado ya sea a nivel de economía (plan económico 

proyectado o préstamos personales), perspectiva psicológica (adaptación al 

clima laboral) y/o temor al tener escasas oportunidades para pertenecer a un 

nuevo trabajo en el tiempo adecuado. Es por ello que los trabajadores se 

encuentran de acuerdo con su organización, ya que invirtieron tiempo y 



16 
 

esfuerzo en la misma, y por tanto, perciben que al retirarse de su compañía 

todo lo construido se perdería, así mismo, se presentan otros factores como 

temor o miedo.  

En cuanto al enfoque teórico de la presente investigación, es el enfoque 

humanista que es estudia, analiza e interpreta ambas variables detalladas 

anteriormente. Este enfoque aplicado en un entorno laboral se enfoca en 

mejorar la capacidad humana de la organización, porque plantea y sitúa a los 

trabajadores como el fin y no como un medio (es decir un simple recurso). Se 

basa en la adecuación del empoderamiento y la participación, para considerar 

a los trabajadores de manera diferente, lo que logra resultados positivos en sí 

mismos y en la organización.  (Ruiz, 2018).  

 

Según McGregor (2007), la teoría humanista considera que la 

autorrealización del personal, la libertad de trabajo, la autonomía asignada y 

el desarrollo personal enfatizan e influyen en el comportamiento de los 

empleados. Por su parte, la UNESCO (2011) recomienda que el objetivo 

principal del humanismo debe ser el de crear un ambiente lleno de 

sensibilidad, entendimiento mutuo con el líder y confianza entre colegas. En 

consecuencia, se define como un comportamiento o actitud que destaca al ser 

humano como objetivo principal y medida de todas las cosas, reconociendo 

su valor, trabajo y potencial, todo ello proveniente a partir del bienestar de 

cada trabajador. 

En este marco de referencia, se puede argumentar que la gestión 

humanista logra una nueva versión y enfoque para administrar las 

organizaciones tomando como centro de estudio el bienestar, crecimiento y 

desarrollo del personal, fortaleciendo las relaciones humanas y generando un 

agradable espacio de trabajo. Melé (2003) define el liderazgo humanístico 

como un liderazgo que enfatiza la condición humana y se orienta hacia el 

desarrollo de las virtudes humanas en todas sus formas, en todas partes. Así 

mismo, según el profesor Largarcha (2011), el liderazgo puede llamarse 

humanista si foco se centra en las necesidades del día a día de las personas 

y se encuentra dirigida a desarrollar las virtudes humanas en todas sus 

formas.  
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III. METODOLOGÍA 

 

Un marco metodológico se define como el procedimiento en donde se 

adquiere conocimientos en donde se logra comprender, verificar, corregir o 

aplicar teorías, todo ello a través del método científico (Tamayo, 2003). A su 

vez, Azuero (2018), lo define como el proceso donde se aplican los conceptos, 

principios y teorías presentados en un marco teórico de manera sistemática, 

progresiva y lógica. 

3.1. Tipología y Diseño de Investigación  

 

Tipo de Investigación:  

 

Se consideró al presente trabajo con un rasgo de tipología básica, puesto 

que se caracteriza por la búsqueda del conocimiento existente que sustente 

la presentación de conocimiento nuevo e innovador que mejore el desarrollo 

científico. (Escudero y Cortez 2018) Adicional a ello, contó con un enfoque 

cuantitativo pues recolecta datos de cada variable para corroborar la hipótesis, 

basándose en mediciones numéricas y estadísticas. Siguiendo esta misma 

línea, el estudio fue presentado con un esquema transversal, pues los 

aspectos son analizados en un tiempo determinado dentro de una realidad 

problemática. (Hernández, 2014).  

 

Diseño de Investigación 

 

La investigación contó con un nivel descriptivo correlacional por lo que 

tiene como principal objetivo el conocer, estudiar y analizar la relación entre 

dos variables. (Hernández y Mendoza, 2018). Así mismo, se presentó como 

diseño no experimental ya que las variables no presentan maniobra y fueron 

observadas en sus fenómenos o hechos naturales para su análisis. 

(Hernández, et al (2014). A su vez, se desarrolló el método hipotético 

deductivo pues se presentaron hipótesis para su inferencia y deducción hasta 

comprobar la veracidad de estas.  
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3.2. Variables y operacionalización 

 

Variable Independiente: Calidad de Vida Laboral 

 

• Definición de concepto: Se definió como una visión del nivel de 

bienestar como resultante de identificar y evaluar aspectos objetivos, así 

como aspectos subjetivos de la propia empresa. En el primero tenemos 

las condiciones laborales siendo como segundo grupo de estudio el 

estrés y la satisfacción. (Easton y Van Laar, 2012).  

Por su parte, Chiavenato (2011) señaló que esta variable se define como 

la capacidad y nivel en que el personal mitiga sus necesidades de ámbito 

personal mediante su relación con su empleador. El autor indica que esta 

variable se expresa en el grado de felicidad y bienestar que obtienen los 

trabajadores como resultado de la oferta de la empresa, y relación 

respecto a sus necesidades y expectativas personales. Así mismo, 

Granados (2011) lo define como un proceso para lograr humanizar el 

trabajo, para el bien del personal de una organización.  

• Definición Operacional: Según los autores Easton y Van Laar (2012), 

la presente variable fue medida de acuerdo con las siguiente cinco 

dimensiones: relación entre el trabajo y el hogar; segundo, bienestar 

general; tercero, condiciones de trabajo; cuarto, satisfacción laboral y 

profesional; y finalmente el control del trabajo. 

• Indicadores: La primera dimensión fue medida mediante el indicador 

nivel de productividad; la segunda dimensión por el estado de ánimo; la 

tercera dimensión el indicador es la satisfacción general; la cuarta por la 

apreciación de las condiciones laborales y la quinta por el nivel de control 

y estrés. Easton y Van Laar (2012) 

• Escala de Medición: Ordinal, puesto que el autor Coronado (2007) 

determina que esta escala permite colocar en orden relativo las 

características del aspecto a evaluar, siendo estas ordenadas 

jerárquicamente. En esta oportunidad, esta variable se encuentra 

medida de acuerdo con la Escala de Estudio Likert. 
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Variable Dependiente: Compromiso Organizacional 

 

• Definición de concepto: La variable Compromiso Organizacional, 

variable dependiente. Se definió según los autores Meyer y Allen (1991), 

como el compromiso percibido dentro de las corporaciones como un 

estado psicológico y social que es caracterizado por la comparación 

entre el empleado y empleador, siendo esta influyente en la necesidad 

de continuar o retirarse de su empleador.  

La autora Varona (1993), indicó dentro de su enfoque conceptual - 

multidimensional, que implica un análisis sobre los aportes de la variable 

indicada. En primer lugar, la perspectiva del intercambio, que surge de 

la interacción entre los estímulos y aportes que brinda el empleador y la 

satisfacción del empleado respecto a ellos. Por otro lado, el Modelo 

Teórico de Escala de Inversión de los autores Rusbult, Martz y Agnew 

(1998), definen a dicha variable con el poder de incrementar el vínculo 

que el empleado tiene con la organización en la que trabaja, 

considerando la evaluación de oportunidades, la cultura de 

reconocimiento que se le asigna a los empleados como son el aumento 

de sueldo o promociones internas; y la disminución de costos.  

• Definición Operacional: Según los autores Meyer y Allen (1991), la 

presente variable se encuentró analizada y medida en base a tres 

dimensiones: el primero desarrollado como nivel afectivo; el segundo 

nivel de continuidad; y, por último, el nivel normativo.  

• Indicadores: La primera dimensión afectivo / normativo fue medida por 

los indicadores vínculo emocional y oportunidades limitadas; mientras 

que la dimensión continuidad es medida con el indicador sentimiento de 

obligación. Meyer y Allen (1991) 

• Escala de Medición: La presente variable también es estudiada en la 

medida ordinal, puesto que también fue analizada en base a aspectos 

ordenados jerárquicos. Coronado (2007), en esta oportunidad, medida 

en base a la Escala de Estudio Likert.  
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3.3. Población, muestra y muestreo  

 

Población 

Este significa la representación de la totalidad de situaciones en general, 

de las cuales se realiza una definición, limitación y acceso para realizar la 

selección de una muestra, cumpliendo con ciertos criterios establecidos. 

(Gómez, et al., 2016). Dicho ello, la población determinada para el presente 

estudio fue de 234 trabajadores administrativos de una empresa que brinda 

servicio de seguridad privada. 

Tabla 1: 

Población General: Empresa de Seguridad Privada, Lima 

Área Cantidad de Personal 

Recursos Humanos 40 

Tecnología e Informática 26 

Comercial y Marketing 19 

Operaciones 94 

Finanzas 55 

Total 234 

Nota: Elaboración Propia.  

 

● Criterios de inclusión: Estos criterios fueron definidos como un grupo 

de características que son reunidas y determinadas en respuesta y 

relación con la problemática de la investigación (Castigilia, 2000). Por 

ello, se considerará como inclusión al personal de una corporación que 

brinda servicio de seguridad privada en la región Lima, mayores de 18 

años, que no tengan algún impedimento y cuenten con acceso al 

desarrollo de encuestas.  

● Criterios de exclusión: Mediante la exclusión de ciertas características 

se obtuvo un control de las variables y problemática de estudio, gracias 

a ello, se evita un sesgo en los resultados (Castigilia, 2000). Dicho ello, 

se considera como exclusión al personal que no puedan acceder a llenar 

los cuestionarios o lo hayan realizado de manera incompleta.  
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Muestra 

Es definida de acuerdo con la fórmula estadística para población finita 

(Hernández et. al. 2014), por el cual se obtiene como una muestra total de 146 

colaboradores, pero por simplificación del estudio, se desarrollará con 150 

trabajadores administrativos. 

 

 

Figura 1:   

Esquema de diseño de correlación 

 

Donde:  

M: Muestra 

X y V: Variables 

r: Relación 

 

Nota: Elaboración propia 

 

Muestreo 

El muestro fue elegido de acuerdo con la metodología probabilística 

aleatoria estratificada, puesto que en esta muestra es necesaria dividir a la 

población en subgrupos con una característica a fin y en común, en este caso, 

la división será de acuerdo con áreas administrativas. Cabe resaltar que la 

elección de los participantes en cada estrato se realizó aleatoriamente, pero 

de acuerdo con la distribución y proporción. (Fuentelsaz, 2004).  

 

Por consiguiente, los 150 trabajadores administrativos, fueron 

distribuidos de acuerdo con los siguientes estratos:  

 

 

 



22 
 

Tabla 2: 

Distribución de muestra según estratos: Empresa Seguridad Privada, Lima 

Área Cantidad de Personal 

Recursos Humanos 25 

Tecnología e Informática 15 

Comercial y Marketing 15 

Operaciones 60 

Finanzas 35 

Total 150 

Nota: Elaboración Propia.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

El encuestado se considera un tipo de tecnología a desarrollar porque 

permite el cálculo, ingreso y selección de datos para evaluar diferentes 

aspectos y variables, tal como lo describen Hernández et al (2018). Por tanto, 

los instrumentos adecuados son los cuestionarios: Work Quality Scale de 

Simón Easton y Darren Van Laar (2012) , adaptado por Maria Riega Talledo 

(2013)y Organizational Commitment Scale de Meyer y Allen (1997), adaptado 

por Elizabeth Montoya (2014). El diseño del primer instrumento se encontró 

contemplado con 5 dimensiones, 5 indicadores y 19 preguntas. Así mismo, el 

segundo mide el Compromiso dentro de una organización es la Escala de 

Meyer y Allen que presenta 2 dimensiones, 3 indicadores y 17 preguntas, 

ambas siendo estudiadas mediante una medición de tipología ordinal. 

Para la validación de los instrumentos utilizados en ambas variables de 

estudio, se validaron en base a juicio de expertos. Según lo indicado por 

Escobar y Cuervo (2008) esta validación se realiza gracias a la opinión 

informada de personas que tienen experiencia en el campo de estudio de cada 

variable. Estos expertos son profesionales especialistas altamente calificados, 

por lo que pueden proporcionar información, evidencia, discusión y 

evaluación.  
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El grado de confiabilidad de cada instrumento se calculó mediante la 

recopilación de datos en una simulación o prueba piloto, por lo que con estos 

resultados se logró aplicar el método de alfa de Cronbach, pues los 

instrumentos se encuentran analizados mediante una escala ordinal. El 

cuestionario de calidad de vida laboral obtuvo un 0,87 de confiabilidad, lo que 

indica que este instrumento cuenta con una confiabilidad alta. Por su parte, la 

variable compromiso organizacional mostró también un resultado de 0.87. Tal 

como lo señalan Oviedo y Campo (2005), el nivel mínimo aceptable en 

coeficiente alfa de Cronbach es de 0,70, por lo que todo resultado por debajo 

de este valor determina que la escala a utilizar no es suficiente. Dicho ello, 

también podemos determinar que esta variable aparece con alta confiabilidad. 

3.5. Procedimiento 

Establece como se va a trabajar y desarrollar el trabajo de investigación, 

esto con el fin de prevenir el estudio requerido, sobre las variables y 

dimensiones objeto de estudio. (Moscoloni, 2005). Respecto al desarrollo del 

estudio, se procedió a realizar una revisión bibliográfica de artículos, libros de 

metodología y estadística, con el fin de realizar un marco teórico en base a 

antecedentes, conceptos y definición de las variables con sus respectivas 

dimensiones. En cuanto el aspecto metodológico, se procedió a definir la 

tipología y diseño de investigación, determinación de la población muestral, 

tipología de muestreo y elección de instrumentos para recolección de datos.  

En este último procedimiento, se realizó la validación y confiabilidad de 

los instrumentos escogidos, así como también se solicitó la autorización a sus 

respectivos autores para la aplicación de estos, indicando que el desarrollo se 

realizará para fines académicos. La metodología de validación se realizó 

mediante el criterio de jueces, teniendo como resultado ambos instrumentos 

aplicables. En cuanto el análisis de confiabilidad se procedió a realizar una 

prueba piloto mediante un formulario de Google Drive, ello con la autorización 

de la empresa de estudio. Estos datos fueron analizados mediante el formato 

Excel, aplicando la fórmula de Alfa de Cronbach, obteniendo como 

consecuencia de alta confiabilidad.  
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Posteriormente, para la recolección de datos se procederá a solicitar una 

autorización formal a la empresa haciendo uso de los formatos brindados por 

la universidad. En tal sentido, se recolectó los datos con una metodología 

mixta (cuestionarios impresos y virtuales), los cuales fueron distribuidos a los 

trabajadores administrativos de una empresa que se encarga de brindar 

seguridad privada en la ciudad de Lima, previa autorización de los integrantes 

y sin alguna manipulación de variables. Posteriormente a la recolección y 

procesamiento de información, se elaboró una base de datos para poder 

realizar los diferentes cálculos y así poder aplicar los estadígrafos 

correspondientes.  

3.6. Análisis de datos 

En el análisis de datos se describe los procedimientos estadísticos, 

lógicos y semánticos que se emplean para interpretar la información implicada 

y recolectada (Moscoloni, 2005). En el presente estudio, estos datos 

recepcionados fueron categorizados y tabulados mediante una hoja de Excel, 

trasladando la información al programa SPSS versión 29. Según Lizama y 

Boccardo (2014), para este análisis de datos, se utiliza las estadísticas 

descriptiva e inferencial. Inicialmente se detallaron los resultados mediante 

frecuencias y porcentajes, categorizándolos según los rangos y niveles 

considerados para cada variable y dimensión. Posteriormente, para la 

estadística inferencial, se determinó la normalidad de los resultados mediante 

el método Kolmogorov- Smirnov, pues los instrumentos serán aplicados a una 

muestra mayor a 50 participantes.  

Ante ello, la normalidad se determinó mediante el grado de significancia 

de grado 0.1. Debido a que el resultado fue menor o igual a la significancia, 

se determinaron los resultados como no normales, por tanto se usó el 

coeficiente de Spearman (no paramétrico). Respecto a la interpretación de la 

correlación entre ambas variables, se indicó que el resultado con valores que 

van de -1 a 1, se consideró como valores de extremidad, indicando la mayor 

correlación, así también el resultado 0 se considera como punto sin relación. 

El valor de cada coeficiente indica que la relación es directa (positiva) o 

inversa (negativa).  
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3.7. Aspectos éticos 

CONCYTEC (2020), encargado de establecer las normas de conducta 

respecto a toda investigación científica, indica que todo investigador debe ser 

estricto y aplicar sus principios éticos, así como también las buenas prácticas 

de integridad científica. Recomiendan que los datos, metodología y resultados 

deben mostrarse al público general basándose en los valores de integridad y 

veracidad; aportando públicamente a la comunidad científica; sin embargo, si 

por razones éticas o legales esto no sea permitido, la investigación debe 

argumentar esta excepción antes de su publicación para materia de estudio e 

interpretación interna   

El estudio respetó los lineamientos éticos de la Universidad César Vallejo 

normados en los siguientes artículos: Artículo 3 “Principio de integridad 

científica”: en donde se determina diferentes lineamientos respecto al el 

proceso de investigación, respeto por los participantes y uso responsable de 

los resultados. En cuanto las actividades de investigación científica, estas 

serán llevadas mediante integridad y honestidad intelectual. Las personas que 

participen en la investigación cuentan con autonomía para decidir libremente 

si desean ser partícipes del proceso, así mismo, se cuidará su integridad 

humana, por encima de los intereses de la ciencia.  

Por otro lado, los resultados fueron veraces y justos, siendo esto usado 

de manera responsable y mediante la protección de su privacidad. Así mismo, 

el artículo 7 del mismo código de ética de la Universidad Cesar Vallejo, se 

refiere al “Consentimiento y asentimiento informado”, en donde se determina 

que los investigadores deben contar con la autorización libre, expreso e 

informado de los participantes mayores de edad incluyentes en el estudio. 

Adicional a ello, se respetó la autoridad intelectual de las citas y referencias 

utilizadas, ya que serán referenciadas mediante las normas y lineamiento de 

APA de la séptima edición. Con el fin de prevenir el uso inadecuado de 

referencias y citas de autores, durante el proceso de investigación se usó la 

herramienta Turnitin, garantizando la autenticidad de lo expresado.  
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Análisis Descriptivo 

 

Según lo indicado por Balestrini (2000) la estadística descriptiva realiza 

explicaciones y especificaciones de una población o muestra de estudio, a 

través de gráficos estadísticos como son las tablas o figuras. Dentro de este 

detalle se especifica las frecuencias y porcentajes de estudio. 

 

Ante ello, de acuerdo con la aplicación de los instrumentos de medición de en 

una muestra de 150 colaboradores, se exponen los subsiguientes resultados:  

 

Tabla 3 

Niveles de calidad de vida laboral  

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Alto 124 82,7 82,7 82,7 

Medio 17 11,3 11,3 94,0 

Bajo 9 6,0 6,0 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

En la tabla 3 se manifiestan los resultados de la Variable independiente 

Calidad de Vida Laboral. En este cuadro se determina que existe un alto 

porcentaje de colaboradores, representados por un de 82,7%, que consideran 

tener un nivel de calidad de vida alto. Mientras que un 11,3% de estos 

encuestados tienen un nivel medio y un solo un 6,0% del total, un nivel bajo 

de calidad de vida laboral. Según estos resultados, podemos evidenciar que 

la mayoría de los colaboradores consideran tener una satisfacción positiva 

respecto las condiciones laborales – sociales brindadas por la compañía de 

estudio.  
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Tabla 4 

Niveles de dimensión trabajo - hogar 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bueno 125 83,3 83,3 83,3 

Regular 16 10,7 10,7 94,0 

Bajo 9 6,0 6,0 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

La tabla 4 demuestra los resultados de la primera dimensión: equilibrio entre 

trabajo – hogar. Se visualiza que un 83,3% de colaboradores cuentan con una 

buena percepción sobre el equilibrio trabajo – hogar. Así mismo, un 10,7% de 

encuestados determinan una percepción regular de esta dimensión y solo un 

6,0% considera tener una percepción baja de este equilibrio. Ante ello, se 

concluye que los colaboradores en su mayoría consideran tener un equilibrio 

adecuado entre la relación trabajo – hogar, logrando así un balance entre su 

vida familiar, profesional y personal.  

 

  



28 
 

Tabla 5 

Niveles de bienestar general 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bueno 121 80,7 80,7 80,7 

Regular 21 14,0 14,0 94,7 

Bajo 8 5,3 5,3 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

La tabla 5 presenta como resultado que un gran porcentaje de colaboradores 

representados por un 80,7%, consideran tener un nivel bueno de bienestar 

general.  Por otro lado, un 14,0% del total de encuestados determinar que su 

bienestar general es regular y un 5,3% cuentan un nivel bajo bienestar 

general. Ante ello, visualizamos que la mayoría de los colaboradores logran 

tener un satisfactorio bienestar respecto a los beneficios, condiciones y 

políticas brindadas por la compañía.  
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Tabla 6 

Niveles de condiciones de trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bueno 124 82,7 82,7 82,7 

Regular 0 0,0 0,0 82,7 

Bajo 26 17,3 17,3 100,0 

Total 150 100,0   

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

La tabla 6 especifica que existen solo dos tipos de percepciones respecto a 

las condiciones de trabajo en el entorno laboral. El mayor porcentaje de 

resultados cuenta con un 82,7%, lo cual determina que los colaboradores 

cuentan con un nivel bueno de satisfacción general; mientras que un 17,3% 

indica tener un nivel bajo de satisfacción general. Ante ello, existe un 0% de 

percepción a nivel regular. Un punto importante para considerar es que solo 

encontramos solo puntos de vista opuestos respecto a las herramientas, 

tecnología otorgada, capacitaciones brindadas y diferentes condiciones 

laborales de la compañía de estudio.  
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Tabla 7 

Niveles de satisfacción laboral y profesional  

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bueno 102 68,0 68,0 68,0 

Regular 25 16,7 16,7 84,7 

Bajo 23 15,3 15,3 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Los resultados de la tabla 7, demuestran la percepción de la dimensión 

satisfacción laboral y profesional, por lo que, visualizamos que un 68,0% de 

colaboradores cuentan con un nivel bueno de esta dimensión. Mientras que 

un 16,7% de colaboradores cuentan con un nivel regular y un 15,3% de 

colaboradores consideran tener una baja percepción de condiciones 

laborales. En esta dimensión encontramos diversos puntos de vista, lo cual 

nos indica que los colaboradores no se encuentran en su mayoría satisfechos 

respecto a su vida laboral del día a día, reflejando así insatisfacción en el 

cumplimiento de procesos, objetivos y metas corporativas.  
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Tabla 8 

Niveles de control en el trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bueno 123 82,0 82,0 82,0 

Regular 0 0,0 0,0 82,0 

Bajo 27 18,0 18,0 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Por último, la dimensión control de trabajo se encuentra detallada en la tabla 

8, donde se visualiza que un 82,0% de colaboradores considera tener un nivel 

bueno de control en el trabajo, mientras que un 18,0% considera tener un nivel 

bajo. Cabe resaltar que en la presente dimensión no cuentan con un resultado 

a nivel regular, puesto que se determinó como 0%. En esta dimensión existe 

también un punto importante para considerar puesto que al igual que 

condiciones laborales, el nivel de control de trabajo presenta solo opiniones 

opuestas, demostrando así que no todos los colaboradores consideren tener 

libertad y flexibilidad laboral.  
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Tabla 9 

Niveles de compromiso organizacional 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Alto 94 62,7 62,7 62,7 

Medio 29 19,3 19,3 82,0 

Bajo 27 18,0 18,0 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

En la tabla 9 se exponen los resultados de la Variable dependiente 

Compromiso Organizacional. En este cuadro se determina que existe un alto 

porcentaje de colaboradores (62,7%) que consideran tener un nivel de 

compromiso organizacional alto. Mientras que un 19,3% de colaboradores 

tienen un nivel medio y un 18,0%, nivel bajo de compromiso organizacional. 

Dentro de la presente variable encontramos todo tipo de puntos de vista, 

visualizando que no todo el personal se encuentra satisfecho y cuenta con 

una expectativa de continuidad laboral en la compañía, lo cual significa una 

problemática importante en las estrategias de retención de personal.  
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Tabla 10 

Niveles de compromiso afectivo - normativo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bueno 96 64,0 64,0 64,8 

Regular 28 18,7 18,7 83,5 

Bajo 26 17,3 17,3 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

De acuerdo con la tabla 10, se visualiza que un 64,0% de colaboradores 

encuestados cuentan con un nivel de percepción bueno en la dimensión de 

compromiso afectivo – normativo. Mientras que un 18,7% de colaboradores 

cuentan con un rango regular y un 17,3% considera tener un nivel bajo de del 

factor afectivo – normativo.  
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Tabla 11 

Niveles de compromiso continuidad 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bueno 114 76,0 76,0 76,0 

Regular 10 6,7 6,7 82,7 

Bajo 26 17,3 17,3 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

La tabla 11 especifica los resultados de la dimensión compromiso continuidad. 

Dentro de ello se demuestra que un 76,0% de colaboradores encuestados 

consideran tener una percepción buena de este tipo de compromiso, mientras 

que un 17,3% indica contar con un bajo nivel de continuidad y solo un 6,7% 

de encuestados un nivel regular. Siendo este resultado importante a 

considerar pues demuestra directamente la expectativa laboral, indicador 

importante a evaluar en el área de Recursos Humanos.  
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4.2. Análisis de Normalidad  

 

Flores y Flores (2021), indica que la prueba de normalidad tiene como objetivo 

el evaluar los datos recopilados con el fin de determinar la normalidad de los 

resultados y determinar qué tipo de prueba aplicar. En la presente 

investigación se usará la prueba de normalidad mediante el coeficiente 

Kolmogórov-Smirnov, ya que la cantidad de muestra encuesta es mayor a 50 

colaboradores.  

 

Este análisis se determina de acuerdo con el nivel de significancia (α), por lo 

que para la presente investigación se considera como nivel al 0.01, planteando 

a su vez como Hi: los datos no de distribuyen normalmente y Ho: los datos se 

distribuyen normalmente 

 

Tabla 12 

Normalidad de Datos 

 Estadístico Gl Sig 

Calidad de Vida 

Laboral 
0,267 150 ,001 

Compromiso 

Organizacional 
0,249 150 ,001 

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

Se visualiza en la tabla 12 que el nivel de significancia en ambas variables es 

menor o igual a 0.01 y de acuerdo con lo planteado en los criterios de decisión, 

se procede a aceptar la Hi, determinando que los datos no se distribuyen 

normalmente, categorizando a la presente investigación como no paramétrica.  
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4.3. Análisis Inferencial  

 

A partir del análisis de normalidad Kolmogórov-Smirnov, los datos fueron 

categorizados como no normales, por ello, se usará el método de Spearman, 

aplicado en metodologías no paramétricas (Lizama y Boccardo, 2014).  

 

Contraste de Hipótesis General: 

Hi: Existe una concordancia entre calidad de vida laboral y compromiso 

organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad privada en 

Lima Metropolitana 

Ho: No existe una concordancia entre calidad de vida laboral y compromiso 

organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad privada en 

Lima Metropolitana 

Tabla 13 

Relación entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional  

  Compromiso Organizacional 

Calidad de 

Vida Laboral 

Corre. de Spearman ,779** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 150 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

En la tabla 13 se expone que la sig. bilateral (p) tiene un resultado de 0,01, 

siendo menor o igual que la significancia (0,01), por lo que se aprueba la 

hipótesis general y se declina la hipótesis nula. Al aceptar esta hipótesis 

general, se determina que existe una concordancia entre las variables calidad 

de vida laboral y compromiso organizacional, teniendo una correlación de 

0,779. Ante ello, se evidencia una correlación positiva alta, puesto que 

mientras existe un incremento entre la calidad de vida laboral, existe un 

incremento alto en el compromiso organizacional.  
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Contraste de Hipótesis Específicas  

 

Hipótesis específica 01 

 

Hi: Existe una concordancia entre la dimensión trabajo – hogar y compromiso 

organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad privada en 

Lima Metropolitana 

Ho: No existe una concordancia entre la dimensión trabajo – hogar y 

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Tabla 14 

Relación entre el equilibrio trabajo – hogar y compromiso organizacional  

  
Compromiso 

Organizacional 

Equilibrio 

trabajo – hogar 

Corre. de Spearman ,760** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 150 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

En la tabla 14 se expone que la sig. bilateral (p) tiene un resultado de 0,01, 

siendo menor o igual que la significancia (0,01), por lo que se aprueba la 

hipótesis general y se declina la hipótesis nula. Al aceptar esta hipótesis N° 1, 

se determina que existe una concordancia entre la dimensión trabajo – hogar 

y compromiso organizacional, teniendo una correlación de 0,760. Ante ello, se 

evidencia una correlación positiva alta, puesto que mientras existe un 

incremento en el equilibrio trabajo – hogar, existe un incremento alto en el 

compromiso organizacional.   
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Hipótesis específica 02 

 

Hi: Existe una concordancia entre la dimensión bienestar general y 

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Ho: No existe una concordancia entre la dimensión bienestar general y 

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Tabla 15 

Relación entre bienestar general y compromiso organizacional  

  
Compromiso 

Organizacional 

Bienestar 

General 

Corre. de Spearman ,671** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 150 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

En la tabla 15 se expone que la sig. bilateral (p) tiene un resultado de 0,01, 

siendo menor o igual que la significancia (0,01), por lo que se aprueba la 

hipótesis general y se declina la hipótesis nula. Al aceptar esta hipótesis N° 2, 

se determina que existe una concordancia entre la dimensión bienestar 

general y compromiso organizacional, teniendo una correlación de 0,671. Ante 

ello, se evidencia una correlación positiva moderada, puesto que mientras 

existe un incremento en el bienestar general, existe un incremento moderado 

en el compromiso organizacional.  
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Hipótesis específica 03 

 

Hi: Existe una concordancia entre la dimensión equilibrio trabajo y satisfacción 

y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Ho: No existe una concordancia entre la dimensión equilibrio trabajo y 

satisfacción y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa 

de seguridad privada en Lima Metropolitana 

Tabla 16 

Relación entre el trabajo - satisfacción profesional y compromiso 

organizacional  

  
Compromiso 

Organizacional 

Trabajo - 

satisfacción 

profesional 

Corre. de Spearman ,748** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 150 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

En la tabla 16 se expone que la sig. bilateral (p) tiene un resultado de 0,01, 

siendo menor o igual que la significancia (0,01), por lo que se aprueba la 

hipótesis general y se declina la hipótesis nula. Al aceptar esta hipótesis N° 3, 

se determina que existe una concordancia entre la dimensión bienestar 

general y compromiso organizacional, teniendo una correlación de 0,748. Ante 

ello, se evidencia una correlación positiva alta, puesto que mientras existe un 

incremento entre equilibrio entre trabajo – satisfacción profesional, existe un 

incremento alto en compromiso organizacional.  
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Hipótesis específica 04 

 

Hi: Existe una concordancia entre la dimensión condiciones laborales y 

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Ho: No existe una concordancia entre la dimensión condiciones laborales y 

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Tabla 17 

Relación entre condiciones laborales y compromiso organizacional  

  
Compromiso 

Organizacional 

Condiciones 

laborales 

Corre. de Spearman ,877** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 150 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

En la tabla 17 se expone que la sig. bilateral (p) tiene un resultado de 0,01, 

siendo menor o igual que la significancia (0,01), por lo que se aprueba la 

hipótesis general y se declina la hipótesis nula. Al aceptar esta hipótesis N° 4, 

se determina que existe una concordancia entre la dimensión condiciones 

laborales y compromiso organizacional, teniendo una correlación de 0,877. 

Ante ello, se evidencia una correlación positiva alta, puesto que mientras 

existe un incremento en las condiciones laborales, existe un incremento alto 

en compromiso organizacional.  
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Hipótesis específica 05 

 

Hi: Existe una concordancia entre la dimensión control en el trabajo y 

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Ho: No existe una concordancia entre la dimensión control en el trabajo y 

compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de seguridad 

privada en Lima Metropolitana 

Tabla 18 

Relación entre control de trabajo y compromiso organizacional  

  
Compromiso 

Organizacional 

Control de 

trabajo 

Corre de Spearman ,817** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 150 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

En la tabla 18 se expone que la sig. bilateral (p) tiene un resultado de 0,01, 

siendo menor o igual que la significancia (0,01), por lo que se aprueba la 

hipótesis general y se declina la hipótesis nula. Al aceptar esta hipótesis N° 5, 

se determina que existe una concordancia entre la dimensión condiciones 

laborales y compromiso organizacional, teniendo una correlación de 0,817. 

Ante ello, se evidencia una correlación positiva alta, puesto que mientras 

existe un incremento en el control de trabajo, existe un incremento alto en 

compromiso organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Según lo analizado se obtuvo como principal resultado la existencia de una 

correlación entre las variables Calidad de Vida Laboral y Compromiso 

Organizacional. El coeficiente de Rho Spearman entre ambas variables 

cuenta con un grado de correlación equivalente a 0,779, evidenciando una 

correlación positiva alta, así mismo, el valor de significancia es de 0.01, siendo 

así estadísticamente significativo. Este resultado se evidencia también en la 

investigación de Cavalcante, Okasazi y Dos-Santos (2018), en donde 

determinan una correlación de 0,647 y un valor p de 0,00, confirmando la 

validez de significancia y concluyendo una correlación positiva alta. En dicha 

investigación, los autores presentaron como aporte que mientras exista un alto 

grado de calidad de vida laboral en los trabajadores, existe un alto 

compromiso organizacional.  

Así mismo, se puede determinar que estos resultados están avalados 

por la teoría de Easton y Van Laar (2012), donde determinan que la calidad 

de vida laboral es un factor que engloba diferentes componentes, sean 

sociales o laborales, por lo que recomiendan plantear un procedimiento 

planificado, organizado y colaborativo, donde se involucran acciones para 

desarrollar y mejorar las condiciones ambientales y un clima laboral que 

fomente el desempeño laboral. Por otro lado, Meyer y Allen (1997), expresan 

en su teoría sobre el compromiso organizacional que es importante orientar a 

los trabajadores hacia la organización y fortalece un vínculo de identidad entre 

ambas partes. Estas teorías son reforzadas de Bin, Noranee, Mansor, et al., 

(2020), donde de acuerdo con su análisis aseguran que si una organización 

cuenta con buenas prácticas en calidad de vida laboral logra el éxito en su 

desarrollo organizacional. Indican que gracias a estas buenas prácticas, los 

empleados refuerzan sus compromisos hacia la organización. Además, la alta 

dirección de la organización puede contribuir a mejorar la calidad de vida en 

el trabajo dando a los empleados la oportunidad de participar y tomar sus 

propias decisiones independientes para que se sientan inclusivos y 

apreciados como el activo valioso de la organización. Ante ello, la presente 
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investigación afirma, lo determinado por los autores, puesto que las 

organizaciones deben promover planes de acción donde se mejora el clima 

organizacional para lograr un fuerte vínculo y relación entre trabajador – 

empresa.  

En cuanto a la concordancia entre la dimensión interrelación trabajo – 

hogar, con la variable compromiso organizacional, se evidenció como 

resultado que existe una correlación de grado 0.760, demostrando así una 

correlación positiva alta, así mismo, se obtuvo una significancia de 0,01. Esta 

relación indica que mientras mayor equilibrio exista entre la relación trabajo – 

hogar, se logra un mejor compromiso ante la organización. Este resultado 

concuerda con lo planteado en la investigación del autor Moshin (2006), quien 

concluyó una relación positiva alta entre ambos factores. El autor realizó un 

trabajo comparativo entre trabajadores hombres y mujeres, para conocer sus 

percepciones respecto a las políticas humanitarias brindadas por la compañía. 

Dentro de estos resultados muestran que la actitud sobre la política 

relacionada con la armonización del trabajo y el hogar difiere 

significativamente entre ambos géneros. En comparación con las mujeres que 

trabajan, las mujeres que no trabajan tendrían una actitud más positiva hacia 

el compromiso y la continuidad profesional si se adoptara una política de 

armonización entre el trabajo y el hogar. Es por ello, que se afirma que si hay 

un equilibrio entre ambos factores de estudio, el trabajador se sentirá 

plenamente agradecido con la compañía y su entorno laboral. Se recomienda 

que las empresas generen ecuanimidad entre las actividades familiares y 

laborales, promoviendo así un compromiso fortalecido con la organización. 

Así mismo, dentro del artículo científico de los autores Luqman, et.al, (2019) 

se encuestó a trabajadoras de género femenino, con el fin de determinar con 

mayor detalle qué tanto afecta el no equilibrar la carga laboral y hogar. Las 

recomendaciones planteadas por los autores confirman los resultados 

planteados, pues sugieren que las compañías deben enfocarse en generar 

políticas y actividades que proporcionen y ayuden a sus colaboradores en 

equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares, lo que a su vez 

aumenta el compromiso organizacional.  
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Referente a la concordancia de la dimensión interrelación bienestar 

general, con la variable compromiso organizacional se alcanzó como 

resultado que existe una correlación positiva moderada, equivalente a un 

porcentaje de 0,671. Un casi 80% de trabajadores indican contar con un 

bienestar general bueno; sin embargo, un total de 20% refiere contar con un 

bienestar entre regular y bajo. Este resultado es ligeramente diferente a lo 

indicado por los autores Perez, Correa y Gonzáles (2022), quienes en su 

investigación titulada “Organizational social Commitment and employee well – 

being”, determinaron que la relación del bienestar y el compromiso 

organizacional es positiva y valiosa, puesto que refieren que los empleados 

reaccionan a las iniciativas éticas y sociales brindadas por las compañías, 

generando así un sentido de compromiso, por lo que, el bienestar de los 

empleados es uno de las dimensiones cruciales de la calidad de vida en el 

entorno laboral. Esto es reforzado por Segurado y Agulló (2019), quien indica 

que la calidad de vida laboral está diseñada para crear un lugar de trabajo que 

mejora el bienestar de los empleados. Asu vez, los autores Priyanka, 

Taranjeet y Ansari (2019) complementan estos resultados, puesto que indican 

que es importante generar un bienestar general con mayor enfoque de 

confianza y bienestar psicológico.  

Respecto a la concordancia de la dimensión trabajo y satisfacción 

profesional, con la variable compromiso organizacional se concluyó que existe 

relación positiva alta, con un grado de correlación equivalente a 0,748. Los 

autores Roney y Soicher (2022)  respaldan esta relación positiva directa y alta 

entre ambos factores, pues dentro de sus conclusiones indicaron que mientras 

más nos sentimos emocionalmente comprometidos con nuestro trabajo y 

vamos más allá de lo que requiere, nuestra satisfacción laboral es mayor, 

generando así un efecto positivo en nuestra satisfacción general. Determinan 

que es importante satisfacer las necesidades psicológicas básicas, tanto nivel 

individual y colectivo. Es por ello que se puede inferir que es importante 

conocer las necesidades básicas de nuestros trabajadores para saber cómo 

aumentar su satisfacción laboral. Un punto importante que genera mayor 

satisfacción es el de generar un desarrollo profesional dentro de la compañía, 
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esto es avalado por el estudio de los autores Jain y Sullivan (2020). Los 

autores determinaron que un pilar importante para lograr la satisfacción 

laboral es el general sentimiento de autorrealización, otorgando oportunidades 

de desarrollo y línea de carrera, puesto los motiva y genera un propósito en 

su expectativa laboral. Estos planes de crecimiento profesional enfocado 

principalmente en la satisfacción laboral permiten comprometer al trabajador 

con sus objetivos corporativos, a modo de agradecimiento ante la oportunidad 

de crecimiento profesional y personal.  

Con relación a la concordancia de la dimensión condiciones laborales, y 

el compromiso organizacional se logró como resultado que existe 

concordancia positiva alta, evidenciada por un 0,877. Este resultado es 

diferente a lo presentado con el autor Neziri (2021), donde determina la 

existencia de una relación positiva débil. El compromiso de este estudio fue el 

revelar la relación entre el compromiso organizacional continuo, emocional y 

normativo, con que las condiciones (físicas, sociales y psicológicas) otorgadas 

en el entorno laboral. El autor precisó una diferenciación entre las condiciones 

laborales, determinando que las psicológicas y el compromiso emocional 

tienen una relación positiva significativa moderada; mientras que las 

condiciones físico – sociales de trabajo y el compromiso organizacional de 

continuidad mostró una relación positiva débil, evidenciando así que las 

condiciones físicas laborales otorgadas en las corporaciones no son 

significativamente influenciables en la percepción del compromiso 

continuidad. Contrario a lo expuesto, los autores Emre y Stan (2019), se 

centraron en analizar específicamente las condiciones físicas y flexibilidad 

otorgada por las compañías, indicando qué tanto afecta la distancia entre el 

trabajo y el hogar de los trabajadores. Determinan aquí que esta condición es 

importante y muy significativa, puesto que afecta directamente a nivel 

económico, familiar y psicológico. Esta investigación utiliza la teoría de 

conservación de recursos para argumentar que los empleados con viajes 

largos al trabajo estarán menos comprometidos y experimentarán un menor 

bienestar. 
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Por último, en cuanto a la dimensión control en el trabajo, esta evidencia 

una relación positiva alta con el compromiso organizacional, evidenciado por 

un grado de 0,817 y una significancia de 0,01. Según Van Lar (2017), el control 

del trabajo engloba condiciones que aporten al espacio y ambiente laboral, 

identificando todo recurso o herramienta brindada por la organización. Estas 

condiciones son otorgadas de manera física o virtual y brindan soporte para 

realizas las actividades y objetivos propuestos según los perfiles y funciones 

de los trabajadores. De acuerdo con ello, los autores Elele y Dail (2010), 

buscaron conocer qué tanto afecta la libertad de participación y toma de 

decisiones en el compromiso organizacional. Dentro de su estudio 

confirmaron dicha concordancia positiva entre el compromiso afectivo – 

normativo, pero una relación negativa con el compromiso de continuidad. De 

acuerdo con ello, se revela que los trabajadores con condiciones laborales 

adecuadas mejoran el resultado en desempeño laboral respecto a sus 

funciones y control de actividades. Así mismo, se concluye que el desarrollo 

de cada trabajador genera mejores relaciones entre compañeros de trabajo 

forjando una relación de confianza y satisfacción.   
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primero: De acuerdo con lo planteado en el objetivo principal, se 

determinó que existe una concordancia alta entre la calidad 

de vida laboral y el compromiso organizacional en los 

trabajadores administrativos de una empresa de seguridad 

privada. Esto significa que, si los trabajadores tienen mejores 

condiciones de vida laboral, se comprometerán de la mejor 

manera.  

 

Segundo: En cuanto al primer objetivo específico, se determinó que 

existe concordancia alta entre la dimensión trabajo – hogar y 

el compromiso organizacional en los trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada. Esto 

significa que, si los trabajadores perciben un equilibrio 

adecuado entre el trabajo laboral y de casa, tendrán un 

compromiso alto con la compañía.  

 

Tercero: Según el segundo planteamiento específico, se determinó 

que existe concordancia moderada entre el bienestar general 

y el compromiso organizacional en los trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada. Por lo 

que se concluye que si los trabajadores perciben que cuentan 

con un bienestar tanto social, físico y mental adecuado, el 

compromiso incrementará moderadamente.   

 

Cuarta:  Respecto al tercer planteamiento, se determina que existe 

concordancia alta entre el trabajo – satisfacción general y el 

compromiso organizacional en los trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada. Por lo 

que se infiere que la satisfacción laboral afecta 

significativamente en el nivel de compromiso de los 

trabajadores.  

 

Quinta:  En conformidad con el cuarto objetivo, se determinó una 

concordancia alta entre la dimensión condiciones laboral y el 

compromiso organizacional en los trabajadores 

administrativos de una empresa de seguridad privada. 

Evidenciando que es importante para los trabajadores que se 

cuenten con las condiciones laborales óptimas, para tener un 

sentido de continuidad con la compañía.  
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Sexta:  Por último, respecto al quinto objetivo, se determina la 

concordancia alta entre el control de trabajo y el compromiso 

organizacional en los trabajadores administrativos de una 

empresa de seguridad privada. Concluyéndose que mientras 

más valor de participación se otorgue a los trabajadores, se 

sentirán más identificados con la compañía.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: A la Alta Dirección General se recomienda a elevar la calidad 

de vida laboral, implementando este enfoque humanitario y 

social en la gestión de los recursos humanos y las políticas 

corporativas.  

 

Segunda:Al área de Recursos Humanos se sugiere considerar los 

resultados obtenidos, para promover dentro del Plan General 

de Recursos Humanos, actividades y acciones que tengan 

relación con mejoras en las remuneraciones, ambiente 

laboral, condiciones laborales, atenciones y beneficios 

 

Tercera: Se propone al área de Gestión de Talento Humano proponer 

un guía para encontrar un equilibrio entre el ámbito laboral y 

familiar y generar bienestar social equitativo entre lo social, 

físico y mental.  

 

Cuarta:  Al área de Capacitación y Entrenamiento, se recomienda 

presentar dentro de su plan de trabajo anual, capacitaciones 

generales y de necesidad de los colaboradores, a fin de 

mejorar la percepción de satisfacción corporativa, en donde 

se busque el desarrollo profesional y personal de los 

trabajadores.  

 

Quinta:  El área de Bienestar Social y Desarrollo deberá considerar los 

resultados, buscando la mejora en condiciones laborales 

presentadas por la compañía. Dentro del plan de bienestar se 

deberá promover y mejorar la experiencia laboral en el 

entorno laboral. Mediante aspectos de seguridad y salud en 

el trabajo, como son actividades de mejoría ergonómica, 

cuidado y prevención de la salud. Así como espacios de 

esparcimiento y fidelización entre compañeros.  

 

Sexta:  Los trabajadores, deberán contar con la predisposición para 

participar activamente, promoviendo así un mejor vínculo 

entre líderes – trabajadores, promover mayor confianza y 

enfocarse en las relaciones interpersonales con sus equipos 

de trabajo.  
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Anexo 1: Matriz de Consistencia  



  
 

 

 

 

 



  
 

 

Anexo 2: Operacionalización de Variable Calidad de Vida Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 

Anexo 3: Operacionalización de Variable Compromiso Organizacional 

 

 



  
 

Anexo 4: Elección de Muestra 

 

  



  
 

 

Anexo 5: Instrumento de Variable Calidad de Vida Laboral 

 
 

 
 
 
 
 
 



  
 

 

Anexo 6: Ficha Técnica de la Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral 

 

 

 
 



  
 

Anexo 7: Instrumento de Variable Compromiso Organizacional 
 



  
 

Anexo 8: Ficha técnica de la Escala de Compromiso Organizacional  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



  
 

 

Anexo 9: Validez de Instrumentos 

 



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

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1: Interrelación trabajo - hogar Si No Si No Si No

1 Mi empresa me da las facilidades y la flexibilidad suficiente para compaginar el

trabajo con mi vida familiar.

x x x

2 Mis actuales horas  de trabajo se adecuan a mis circunstancias personales. x x x
3 Trabajo en un ambiente seguro. x x x
4 Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales a las que tengo acceso en mi

trabajo.

x x x

5 Estoy satisfecho con la formación que recibo para realizar mi trabajo x x x
6 Las condiciones laborales son satisfactorias. x x x
7 En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral. x x x

DIMENSIÓN 2: Bienestar general Si No Si No Si No
8 Estoy satisfecho con mi vida. x x x
9 En muchos aspectos mi vida es casi ideal. x x x
10 Las condiciones laborales son satisfactorias. x x x

DIMENSIÓN 3: Trabajo y satisfacción profesional Si No Si No Si No
11 Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo. x x x
12 Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios en mi trabajo. x x x
13 Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo x x x

DIMENSIÓN 4: Condiciones laborales Si No Si No Si No
14 Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo x x x
15 Me animan a desarrollar habilidades nuevas. x x x
16 Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi trabajo eficazmente. x x x
17 Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo flexibles. x x x

DIMENSIÓN 5: Control en el trabajo Si No Si No Si No
18 Me siento bien en este momento. x x x
19 En mi área de trabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones que afectan al

público

x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para los fines de la investigación
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ]



Apellidos  y nombres del juez validador. Mg: Castillo Palacios Freddy William DNI:02842237

Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Administrativas con mención en Dirección de Empresas

30 de Septiembre del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO/NORMATIVO Si No Si No Si No
1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad. x x x
2 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa x x x
3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí. x x x
4 Me siento como parte de una familia en esta empresa. x x x
5 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios

problemas

x x x

6 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. x x x
7 Sería muy feliz pasar el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo. x x x
8 Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera

hacerlo.

x x x

9 Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora mi

empresa.

x x x

10 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi

empresa

x x x

11 Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha

dado.

x x x

12 Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con toda su

gente.

x x x

13 La empresa donde trabajo merece mi lealtad. x x x
14 Creo que le debo mucho a esta empresa x x x

DIMENSIÓN 2: COMPROMISO CONTINUIDAD Si No Si No Si No
15 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, es porque

otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí.

x x x

16 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para

considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

x x x

17 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque

fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo.

x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Doctor en Ciencias Administrativas con mención en Dirección de Empresas

Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ]



Apellidos  y nombres del juez validador. Mg: Castillo Palacios Freddy William DNI:02842237

Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Administrativas con mención en Dirección de Empresas

30 de Septiembre del 2022



  
 

 



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

 Nº  DIMENSIONES / ítems 	Pertinencia		1	 	Relevancia		2	 	Claridad		3	  Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1:  Interrelación trabajo - hogar 	Si	 	No	 	Si	 	No	 	Si	 	No	

 1  Mi organización/ empresa me da las facilidades y la flexibilidad suficiente para 
 compaginar el trabajo con mi vida familiar. 

 x  x  x  Usar solo el término “empresa” 

 2  Mis actuales horas/mis turnos de trabajo se adecuan a mis circunstancias 
 personales. 

 x  x  x  Usar solo el término “horas” 

 3  Trabajo en un ambiente seguro.  x  x  x 
 4  Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales a las que tengo acceso en mi 

 trabajo. 
 x  x  x 

 5  Estoy satisfecho con la formación que recibo para realizar mi trabajo  x  x  x 
 6  Las condiciones laborales son satisfactorias.  x  x  x 
 7  En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral.  x  x  x 

 DIMENSIÓN 2:  Bienestar general 	Si	 	No	 	Si	 	No	 	Si	 	No	
 8  Estoy satisfecho con mi vida.  x  x  x 
 9  En muchos aspectos mi vida es casi ideal.  x  x  x 
 10  Las condiciones laborales son satisfactorias.  x  x  x 

 DIMENSIÓN 3:  Trabajo y satisfacción profesional 	Si	 	No	 	Si	 	No	 	Si	 	No	
 11  Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo.  x  x  x 
 12  Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios en mi trabajo.  x  x  x 
 13  Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo  x  x  x 

 DIMENSIÓN 4:  Trabajo y satisfacción profesional 	Si	 	No	 	Si	 	No	 	Si	 	No	
 14  Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo  x  x  x 
 15  Me animan a desarrollar habilidades nuevas.  x  x  x 
 16  Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi trabajo eficazmente.  x  x  x 
 17  Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo flexibles.  x  x  x  Usar solo el término “horas” 

 DIMENSIÓN 5:  Trabajo y satisfacción profesional 	Si	 	No	 	Si	 	No	 	Si	 	No	
 18  Me siento bien en este momento.  x  x  x 
 19  En mi área de trabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones que afectan al 

 público 
 x  x  x 

 Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para los fines de la investigación 

 Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 



 Apellidos  y nombres del juez validador.  Mg  :  Garay Arenaza Carmen  DNI:  41020422 

 Especialidad del validador:  Trabajadora Social especialista en Recursos Humanos - Dirección de Personas 

 30 de Septiembre del 2022 



 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL 
 Nº  DIMENSIONES / ítems 	Pertinencia		1	 	Relevancia		2	 	Claridad		3	  Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO/NORMATIVO 	Si	 	No	 	Si	 	No	 	Si	 	No	
 1  Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad.  X  X  X 
 2  Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa  X  X  X 
 3  Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa  X  X  X 
 4  Me siento como parte de una familia en esta empresa.  X  X  X 
 5  Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios 

 problemas 
 X  X  X 

 6  Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.  X  X  X 
 7  Sería muy feliz pasar el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo.  X  X  X 
 8  Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera 

 hacerlo. 
 X  X  X 

 9  Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora mi 
 empresa. 

 X  X  X 

 10  Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi 
 empresa 

 X  X  X 

 11  Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha 
 dado. 

 X  X  X 

 12  Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con toda su 
 gente. 

 X  X  X 

 13  La empresa donde trabajo merece mi lealtad.  X  X  X 
 14  Creo que le debo mucho a esta empresa  X  X  X 

 DIMENSIÓN 2: COMPROMISO CONTINUIDAD 	Si	 	No	 	Si	 	No	 	Si	 	No	
 15  Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, es porque 

 otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí. 
 X  X  X 

 16  Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para 
 considerar la posibilidad de dejar esta empresa. 

 X  X  X 

 17  Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque 
 fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo. 

 X  X  X 

 Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para los fines de la investigación 

 Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 



 Apellidos  y nombres del juez validador.  Mg  :  Garay Arenaza Carmen  DNI:  41020422 

 Especialidad del validador:  Trabajadora Social especialista  en Recursos Humanos - Dirección de Personas 

 30 de Septiembre del 2022 



  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



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

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1: Interrelación trabajo - hogar Si No Si No Si No

1 Mi empresa me da las facilidades y la flexibilidad suficiente para compaginar el

trabajo con mi vida familiar.

x x x

2 Mis actuales horas  de trabajo se adecuan a mis circunstancias personales. x x x
3 Trabajo en un ambiente seguro. x x x
4 Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales a las que tengo acceso en mi

trabajo.

x x x

5 Estoy satisfecho con la formación que recibo para realizar mi trabajo x x x
6 Las condiciones laborales son satisfactorias. x x x
7 En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral. x x x

DIMENSIÓN 2: Bienestar general Si No Si No Si No
8 Estoy satisfecho con mi vida. x x x
9 En muchos aspectos mi vida es casi ideal. x x x
10 Las condiciones laborales son satisfactorias. x x x

DIMENSIÓN 3: Trabajo y satisfacción profesional Si No Si No Si No
11 Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo. x x x
12 Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios en mi trabajo. x x x
13 Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo x x x

DIMENSIÓN 4: Condiciones laborales Si No Si No Si No
14 Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo x x x
15 Me animan a desarrollar habilidades nuevas. x x x
16 Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi trabajo eficazmente. x x x
17 Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo flexibles. x x x

DIMENSIÓN 5: Control en el trabajo Si No Si No Si No
18 Me siento bien en este momento. x x x
19 En mi área de trabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones que afectan al

público

x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para los fines de la investigación

Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ]



Apellidos  y nombres del juez validador. Mg: Rafael Jauregui Serpa. DNI: 45215685
Especialidad del validador: Psicólogo Organizacional con especialidad en administración de finanzas

02 de Octubre del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias

DIMENSIÓN 1: COMPROMISO AFECTIVO/NORMATIVO Si No Si No Si No
1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad. x x x
2 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa x x x
3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mí. x x x
4 Me siento como parte de una familia en esta empresa. x x x
5 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios

problemas

x x x

6 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. x x x
7 Sería muy feliz pasar el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo. x x x
8 Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera

hacerlo.

x x x

9 Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora mi

empresa.

x x x

10 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi

empresa

x x x

11 Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha

dado.

x x x

12 Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con toda su

gente.

x x x

13 La empresa donde trabajo merece mi lealtad. x x x
14 Creo que le debo mucho a esta empresa x x x

DIMENSIÓN 2: COMPROMISO CONTINUIDAD Si No Si No Si No
15 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, es porque

otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí.

x x x

16 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para

considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

x x x

17 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque

fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo.

x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para los fines de la investigación

Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ]



Apellidos  y nombres del juez validador. Mg: Rafael Jauregui Serpa. DNI: 45215685
Especialidad del validador: Psicólogo Organizacional con especialidad en administración de finanzas

02 de Octubre del 2022



  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



  
 

Anexo 11: Confiabilidad de Instrumentos



  
 

Anexo 12: Prueba de Normalidad  

 

 

Este análisis se determina de acuerdo con el nivel de significancia (α), por lo que 

para la presente investigación se considera como nivel al 0.01, planteando a su vez 

como Hi: los datos no de distribuyen normalmente y Ho: los datos se distribuyen 

normalmente 

 

Tabla 12 

Normalidad de Datos 

 Estadístico Gl Sig 

Calidad de Vida 

Laboral 
0,267 150 ,001 

Compromiso 

Organizacional 
0,249 150 ,001 

 

Nota: Adaptado del Software SPSS V27 

 

Criterios de decisión 

Si 0.01 > p, se acepta la Ho y se rechaza la Hi 

Si 0.01 ≤ p se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

 

Se visualiza en la tabla 12 que el nivel de significancia en ambas variables es menor 

o igual a 0.01 y de acuerdo con lo planteado en los criterios de decisión, se procede 

a aceptar la Hi, determinando que los datos no se distribuyen normalmente, 

categorizando a la presente investigación como no paramétrica.  
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