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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la calidad de vida laboral (CVL) y compromiso organizacional en los
colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023, para ello se
utiliz6 metodologia de tipo aplicada, descriptivo correlacional, con un enfoque
cuantitativo, no experimental y corte transversal, teniendo como muestra 40
colaboradores, para poder recolectar datos se utilizO como técnica la encuesta y
como instrumento un cuestionario que consto de 16 items para cada variable
medido mediante la escala de Likert, el cual fue avalado con una confianza segun
el coeficiente de Alfa de Cronbach para calidad de vida laboral (0.821) y
compromiso organizacional (0.826), donde se concluye que existe una relacion
significativa del CVL en el compromiso organizacional con una fuerza de asociacion
perfecta, valor de correlacion de (1.000**) y una significacion de 0.000<0.05, del
mismo modo se recomienda promover mediante la gerencia general, la elaboracion
de un plan de habilidades blandas para el area comercial, a cargo de la oficina de
recursos humanos a fin de internalizar la CVL y el compromiso organizacional; por
lo que se concluye que existe relacion directa positiva, con una fuerza de asociacion

perfecta entre las variables.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, compromiso organizacional,

colaboradores, empresa.



ABSTRACT

The present research work had as general objective to determine the relationship
between the quality of working life (CVL) and organizational commitment in the
collaborators of the commercial area of a cemetery, Trujillo 2023, for this, an
applied, descriptive correlational methodology was used, with a quantitative, non-
experimental and cross-sectional approach, with a sample of 40 collaborators, in
order to collect data, the survey was used as a technique and a questionnaire
consisting of 16 items for each variable measured by the Likert scale was used as
an instrument, which was endorsed with a confidence according to the Cronbach's
Alpha coefficient for quality of work life (0.821) and organizational commitment
(0.826), where it is concluded that there is a significant relationship of the CVL in
organizational commitment with a perfect association strength, correlation value of
(1,000**) and a significance of 0.000<0.05, in the same way it is recommended to
promote through the general management, the elaboration of a soft skills plan for
the commercial area, in charge of the human resources office in order to internalize
the CVL and organizational commitment; Therefore, it is concluded that there is a
direct positive relationship, with a perfect strength of association between the

variables.

Keywords: Quality of working life, organizational commitment, collaborators,
company.



INTRODUCCION

Durante muchos afios se ha identificado diversos cambios dentro de las
organizaciones, siendo un factor importante el colaborador, para ello, los dirigentes,
deben generar espacios y brindar los recursos necesarios que permitan una calidad
de vida laboral saludable, el cual su resultado sea un compromiso organizacional
por parte de los colaboradores (Cruz, 2018). La calidad de vida laboral se le
denominaré en adelante con las siglas CVL, y compromiso organizacional, con CO.

En tal sentido se entiende sobre CVL, el “servir a los humanos”, con ello se
impulsa una serie de objetivos o propdsitos, incluyendo la evaluacion y seguimiento
de posibles necesidades y satisfaccion, todo ello generara mejores resultados para
la organizacién y aumenta el CO (Delgado et al. 2017).

En el plano internacional, la CVL se muestra muy exigente en conocimientos
y competencias, generando de esta forma un buen CO, por ello las oportunidades
laborales han incrementado en los ultimos afios (Gobierno de Esparia, 2021).

Asimismo, en México segun fuente relacionadas a la OIT (organizacién
internacional del trabajo) sefiala que la CVL esta muy relacionada con el
compromiso, se tiene como datos estadisticos que del 2013 al 2018, la produccion
y comercializacion tuvieron una alza de un 35 % a un 70% y de un 40% a un 80%
respectivamente y estd claramente enfocado en brindar un buen trato al
colaborador, con esto las proyecciones estimadas para el afio 2030 son del 100%
en cada rango establecido (Castro et al., 2018).

También, dentro del contexto nacional, la CVL es muy importante, dado que
se podra ver la productividad de las organizaciones, y el CO conlleva que brinden
los recursos necesarios para el soporte de los colaboradores (Zenteno, 2018).

Asimismo, diversas organizaciones del Peru realizan su maximo esfuerzo en
brindar lo necesario a los colaboradores, para que puedan fortalecerse con su
desemperio, lo que les permitira un maximo CO (Leturia, 2019).

En Trujillo dentro de un estudio se identificé que la empresa Topitop, tiene
mas de 35 afios en el mercado y cuenta con mas de 70 locales en el Perd, su
fundador identifica que al brindar mayor CVL mayor sera el compromiso de los
trabajadores con la entidad (La Republica, 2023).

En tal sentido, en la ciudad de Trujillo, perteneciente al departamento de La

Libertad, y dentro del sector Huanchaquito se encuentra la empresa en estudio,



donde su actividad econdémica es brindar servicios funerarios y de sepultura, por
otro lado, la idea de negocio se puso en marcha a finales del afio 2015 por
empresarios trujillanos que tienen por filosofia brindar un servicio impecable, el cual
es cubierto en su totalidad por el personal.

Por ello, dentro del mismo contexto laboral se avenido suscitando problemas
en adiestramiento al personal, no vemos al personal que esta cumpliendo con sus
funciones (no recibe la capacitacion necesaria) anulacién de bonos, irregularidad
en la evaluaciéon al desemperfio, se percibe descontento a los resultados, escasa
identidad laboral, no toman en cuenta sus apreciaciones de mejora, los espacios
laborales estan en mal estado, todo lo mencionado recae en la CVL, asimismo
existe falencias en medios como: Falta de reconocimientos, carencia de
responsabilidad en algunas actividades, y pocas oportunidades en crecimiento, lo
gue identifica el bajo CO actual de la empresa.

En tal sentido, las causas son consideradas una accion general, que tiene
como efecto producir algo, que se denomina; efecto, resultado o consecuencia, o
ser motivo de razén de que algo ocurra (Herder, 2017), en tal sentido lo que genera
indicios son: Falta de crecimiento personal, desagradable ambiente fisico y laboral,
y descuido de la salud ocupacional, asimismo se resalta otras causas como;
disminucion en el compromiso afectivo, normativo y de permanencia.

Las consecuencias, son resultados que; de afirmarse o negarse seria
ineludible su afirmacién o negacion (RAE, 2020), la posible consecuencia para esta
investigacion recae en: colaboradores mal humorados, estresados, con problemas
de salud y migracion a otras instituciones, todo ello recae en la pérdida de clientes
por la atencién recibida, esto afecta a la productividad y liquidez en la empresa.

Por lo expuesto se formuld el problema general, ¢ Cudl es la relacion entre
calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los colaboradores del area
comercial de un camposanto, Trujillo 2023?, también como problemas especificos,
;Cudl es el nivel de CVL en los colaboradores del area comercial de un
camposanto, Trujillo 2023?, ¢ Cuél es el nivel de CO de los colaboradores del area
comercial de un camposanto, Trujillo 2023?, ¢ Cudl es la relacion entre la CVL y el
compromiso afectivo en los colaboradores del area comercial de un camposanto,
Trujillo 20237, ¢ Cual es la relacion entre la CVL y el compromiso normativo en los
colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 20237, y por ultimo,



¢,Cual es la relacion entre la CVL y el compromiso de permanencia o seguimiento
en los colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023~.

Cabe precisar que dicho proyecto de investigacion se justificdé segun
Hernandez et al. (2018); por Conveniencia; dado que dicho estudio permitio
identificar la relaciébn que existe entre CVL y CO de los colaboradores de una
empresa comercial, siendo un aporte importante para otras organizaciones,
asimismo tendrda relevancia social; porque en funcion a los resultados obtenidos se
podra implementar mejoras en las variables en estudio, toda vez que ayudo6 a
resolver problemas en funcion a la mejora empresarial y social iniciando desde el
nivel que representa cada variable hasta el grado de relacion que pueda existir, por
otro lado, contara con un valor teérico; porque esta investigacion se ha plasmado
bajo conceptos, antecedentes en relacion a autores que dan soporte a este estudio
cientifico, por ultimo tendra una utilidad metodoldgica; porque los instrumentos y
técnicas aplicadas servirdn como apoyo para nuevas investigaciones que realicen
estudios similares a esta investigacion y de esta manera formara una cultura de
investigacién basado en ética.

Por todo lo mencionado se socializo los objetivos de la investigacion, como
objetivo general: Determinar la relacion entre calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores del &rea comercial de un camposanto, Trujillo
2023, asimismo los objetivos especificos: Identificar el nivel de CVL en los
colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023; identificar el
nivel de CO de los colaboradores del area comercial de un camposanto, Truijillo
2023, también, determinar la relacion entre la CVL y el compromiso afectivo en los
colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023; determinar la
relacion entre la CVL y el compromiso normativo en los colaboradores del area
comercial de un camposanto, Trujillo 2023; determinar la relacion entre la CVL y el
compromiso de permanencia 0 seguimiento en los colaboradores del éarea
comercial de un camposanto, Trujillo 2023.

En tal sentido se propuso la hipoétesis alterna: (Hi): Si existe relacion directa
positiva entre CVL y compromiso organizacional en los colaboradores del area
comercial de un camposanto, Trujillo 2023; e hip6tesis nula (Ho): No existe relacion
directa positiva entre CVL y compromiso organizacional en los colaboradores del

area comercial de un camposanto, Trujillo 2023.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes relacionados a nuestras variables de estudios podemos
afirmar de manera internacional, nacional y local que, segun los autores Torner
(2021), Choéez y Vélez (2021), Acosta y Huamani (2018), Cruz (2019), Sanchez
(2020), Diaz (2020), Castafieda (2021), y Lavado (2021), nos indican que:

A nivel internacional, Torner (2021) en su investigacion, tuvo el objetivo,
identificar la relacion que existe entre CLV y desempefio organizacional, en la
ciudad de Cataluiia -Espafia, donde su investigacion estaba basada en un disefio
no experimental con un corte transversal — cuantitativo y correlacional, para ello su
muestra fue conformada en 113, por otro lado, para obtener informacién se tomo
un cuestionario y como técnica una encuesta, teniendo como resultado, (rs=0,913)
gque indica la existencia de relaciones entre las variables, concluyendo la existencia
de relacion en este estudio presentado del mismo modo la CVL se encuentra en un
nivel medio (pp.22-24).

Asimismo, Choéez y Vélez (2021) en su articulo de investigacion, establecio
como obijetivo principal; identificar la importancia de la motivacion en el compromiso
laboral y como se relaciona entre Motivacién laboral y compromiso organizacional,
realizado en Ecuador, para ello su estudio fue descriptivo, bajo un disefio (no
experimental — transversal — correlacional), por otro lado, la muestra fue de 17
personas, que respondieron una encuesta como técnica y desarrollaron un
cuestionario como instrumento, donde su resultado fue que: es de vital importancia
la motivacion para el desarrollo del compromiso organizacional, representado por
un 79% de aceptacién, dado que su nivel (alto con 89%) esta en lo mas alto y se
relaciona entre si con un (rs=0.905), concluyendo la existencia relacion directa
altamente positiva entre ambas variables (p.103).

También, a nivel nacional, Acosta y Huamani (2018), en su objetivo general
establecido, busco identificar el nivel de calidad de vida laboral, realizado en la
ciudad de Lima, su estudio fue de tipo aplicada, con un nivel descriptivo, bajo el
disefio no experimental de corte transversal, donde su muestra fue de 35
colaboradores, para ello utilizaron como instrumento y técnica para recopilar datos,
un cuestionario y encuesta respectivamente, como resultados obtenidos se
identific6 con un 62.86%(en nivel bajo), lo que se concluye que la CVL en los
colaboradores de una empresa audiovisual esta en nivel bajo (p.41).



Del mismo modo, Cruz (2019) en un estudio realizado; donde tuvo como
objetivo principal visualizar el posible vinculo que pueda existir entre CVLy CO, en
Chimbote - Ancash, para ello su estudio fue; de tipo correlacional, con un disefio no
experimental de corte transversal, con una muestra de 126, teniendo como técnica
de recoleccidon de datos una (encuesta), donde se tuvo como resultado que; los
niveles de ambas variables se encuentran en una situacion baja representado por;
25% y 39% respectivamente, asimismo la variable CO tiene una relacion negativa
débil, seguidamente la dimension compromiso de continuidad y afectivo presentan
una relacion positiva fuerte, de igual forma como el compromiso normativo, con un
coeficiente rs=; (0,000 (p<0,005)) muestran y concluyen que el vinculo de relacion
directa leve positiva, (p.35).

Asimismo, Sanchez (2020) su principal objetivo consistid en identificar la
influencia que existe entre CVLy CO, en la ciudad de Chiclayo, para ello su estudio
conto con un disefio (no experimental de corte transversal — cuantitativo), de tipo
correlacional propositivo, donde “m” (muestra) fue conformado por 70, y el medio
para obtener datos fue un cuestionario elaborado y disefiado por, (CVL-Lares 1998)
y (CO-Meyer 1997), asimismo, los resultados obtenidos mostraron que las
dimensiones de compromiso afectivo, normativo, permanencia o0 seguimiento y
organizacional su relacion directamente con la variable de CLV, por otro lado, los
gue el resultado principal fue; (r=0,772), concluyendo que; la CVL influye en el CO
bajo la condicién moderada — fuerte (p.50)

De igual forma, Diaz (2020) en el desarrollo de su actividad cientifica, tuvo
como objetivo general; determinar la relacion que existe entre CVL y CO, en el
distrito de Pachacamac, ciudad de Lima, para ello su metodologia fue de tipo
aplicada, con un disefio no experimental de corte transversal, descriptivo —
correlacional, con una muestra de 97 trabajadores de ambos géneros, la
recoleccion de datos se dio mediante una encuesta, teniendo como resultado con
un valor (rp=.682**), llegando a la conclusion la existencia de relacion directa y del
modo positivo entre las variables (p.32).

De igual forma de manera local, Castafieda (2021), en su trabajo de
maestria; su objetivo general; identificar la relaciéon que entre CVL y CO, en la
ciudad de Trujillo, para ello su estudio utiliz6 un enfoque cuantitativo, de tipo

correlacional simple, con un disefio no experimental de corte transversal, asimismo



60 fue el niumero que reflejo la muestra, por otro lado, también se aplicO como
técnica e instrumento, una encuesta y cuestionario respectivamente, los resultados
indican que la primera variable se encuentra en un nivel medio (62%) y la segunda
variable en un nivel bajo (43%), asimismo segun el resultado de (rs= -0.474,
p<0.05), por ultimo se llega a la conclusion que existe relacion entre las variables
en estudio, de modo negativo y moderada (p.44).

Finalmente, Lavado (2021), en su producto de investigacion; tuvo como
objeto principal la identificacion de una posible relacién ente CVL y desempefio
docente, en personal administrativo de la fiscalia de Trujillo, el trabajo fue de tipo
aplicada, con un disefio (no experimental / transversal), cuantitativo - correlacional,
su muestra estaba conformado por 79 servidores publicos, y como técnica utilizo la
encuesta, donde se tuvo como resultados que dichas variables se encuentran en
un nivel medio y alto (48.10 % y 64.56%) respectivamente, asimismo se muestra
una correlacion positiva alta (rho = 0.714) y con un (p = 0.000 <0.05), concluyendo
la existencia de relacion entre las variables planteadas (p.41).

A continuacion, se presen las teorias relacionadas al tema, como soporte
para esta investigacion dichas teorias son extraidas de articulos cientificos que
relatan conceptos actualizados para las variables, como también para sus
dimensiones.

La teoria de Grote y Guest (2017), sefiala que la CVL esta enfocado a
maximizar el desarrollo personal de los colaboradores ubicandolo en espacios
adecuados para que los logros de objetivos se puedan concretizar, y que todo ello
depende las politicas de las organizaciones que se acoplen a la realidad de cada
colaborador sin perder la vision.

Segun Chiavenato para la CVL identifica dicha variable con la exigencia de
los colaboradores dentro de las empresas y como se desenvuelven en sus
ocupaciones, del mismo modo resalta la importancia de tener ambientes fisicos,
limpios, sociales y contar con un soporte emocional y laboral por parte de sus
empleadores (Chiavenato, 2017)

De igual forma, la CLV, se conceptualiza como parte principal haciendo
referencia a satisfacer necesidades en los colaboradores, el cual por su condicion
de trabajo necesitan; estabilidad laboral, equilibrio en su ambiente interno y externo,
seguridad, motivacion, entre otras actividades, por ello las organizaciones deben



generar sus propias estrategias en base a sus objetivos, toda vez que si la CVL de
los colaboradores de deteriora, esto se reflejara en su productividad y rendimiento,
determinando el nivel de compromiso organizacional (Castro et al., 2018, p.18).

Asimismo, la CVL se realiza mediante procesos que permiten a las empresas
atender a las posibles necesidades de los colaboradores, teniendo como fin; ayudar
a mejorar y mantener su vida laboral, como también su crecimiento personal y
profesional, por ello las relaciones interpersonales debe estar ligada a tu atencion
y cuidado por parte de los gerentes o representante de primer grado (Molina et al.,
2018, pp. 44-67).

Por otro lado, la CVL, son factores internos y externos que se asocian y

generan un comportamiento asertivo o negativo en los colaboradores, en un corto,
mediano o largo plazo de vera reflejado en temas de compromiso organizacional,
productividad y su mismo nivel de calidad en su trabajo, por ello las organizaciones
deben contar con planes de contingencia para situacion adversa propias un posible
plan fallido que deteriore la CVL (Rojas, 2017, p.25)
Del mismo modo, hablar sobre CVL vy realizar un estudio de ello, tiene como Unico
proposito ayudar y brindar soporte a las necesidades dentro de un contexto laboral
dado que dicho contexto se vuelve cada dia mas exigente, y los conceptos van
retrocediendo, razon por la cual las organizaciones estan realizando y optando por
nuevas estructuras y formas de gestién enfocado a la mejorar su condicion de vida
laboral de los colaboradores y por ende mantener su productividad empresarial
(Arguelles et al. 2015).

También, estos constantes cambios sobre la calidad de vida dentro del
contexto laboral surgen con gran fuera a la importancia que se otorga en la
actualidad al colaborador, por ello que las nuevas formas de gestion y del recurso
humano se capacitan sobre temas de CVL, dado que en las Ultimas investigaciones
revelan que la CVL se ha convertido en un efecto positivo e importante para las
organizaciones, pues a brindar un soporte tangible o intangible a sus
colaboradores, es mas real acortar brechas y de esta forma asegurar la mejor
productividad en las organizaciones (Gémez et al., 2010).

En tal sentido la importancia CVL debe surgir como parte del crecimiento del
personal, dentro de un marco de principios y politicas organizacionales que

determinen su cumplimiento al respeto en sus derechos humanos béasicos, de modo



tal que involucren diversos aspectos innatos, que afectan su comportamiento tales
como; compromiso organizacional, desempefio laboral, sistema de labor y métodos
de direccién y gerencia (Hernandez et al., 2017)

En las recientes investigaciones se han demostrado que las empresas que
ofrecen una mejor CVL genera mayor influencia en temas de contratacion y hasta
retencién de sus colaboradores, motivo por el cual se genera como una fuerza
laboral (Surienty et al., 2014).

Dentro del nivel de CVL ha generado un factor fundamental para los que
ascienden laboralmente, dentro de un contexto tan versatil no se puede exigira los
colaboradores lealtad, por ello es de importancia identificar el sentido de
pertenencia para con | empresa (Singh y Kumar, 2010).

Para la variable CVL se direcciona como dimensiones: (i) Crecimiento de
personal, estad relacionado a brindar oportunidades y linea de carrera a los
colaboradores para que ellos se puedan sentirse involucrados por su empleador en
temas de superacion, generando que su productividad dependera de su motivacion
y como se sienta en su trabajo, (Chiavenato, 2017a). Teniendo como indicadores:
capacitaciones: relacionandose con el grado de conocimiento percibido.

Asimismo, esta (ii) ambiente fisico; donde los colaboradores que trabajen en
un buen ambiente fisico tendrdn como resultado la mejora en productividad
empresarial, por ello estos espacios deben contar con todo lo necesario para que
de una u otra forma el trabajador pueda laborar de la mejor manera y cumplir sus
objetivos (Chiavenato, 2017b), donde tiene como indicador: espacios fisicos:
denominados a los contextos donde el colaborador desarrolla sus labores.

También esta (iii) ambiente laboral; esta dimension esta directamente
enlazado con forma de la organizacién y su disefio de trabajo, reduciendo los malos
habitos y mejorar los espacios laborales (Prieto, 2019), y tiene como indicador
condiciones laborales: relacionadas a los recursos proporcionados por el
empleador.

Finalmente (iv) salud ocupacional; tiene como meta direccionarse en
fomentar conciencia de los accidentes que se puede dar en la organizacion y como
se debe adiestrar al personal para minimizar los accidentes (O | T 2016), teniendo
como indicador accidentes de trabajo; el cual tiene que ver con los peligros que
debe minimizar el empleador por el bienestar del colaborador.



Del mismo modo la clasificacion de la CVL se da de la siguiente manera;
como factores individuales; el cual estd ligado a la familia, satisfacciébn en su
ambiente laboral, equilibrio y desarrollo laboral y profesional, motivaciéon en el
trabajo y por ultimo bienestar en el trabajo, siguiendo, se encuentra los factores del
medio ambiente del trabajo; relacionados con; condiciones del medio ambiente
laboral y seguridad y salud en el trabajo, también como factores del trabajo y la
organizacion; hace mencion ha; contenido y significancia del trabajo, retribucion
econdémica por el trabajo, autonomia y control en el trabajo, estabilidad laboral y
participacion en la toma de decisiones, finalmente en los factores del entorno social
y laboral; se relaciona con; relacion interpersonal, retroalimentacién, apoyo
organizacional y reconocimiento (Castro, 2018,pp. 121-123)

Por otro lado, lo relacionado al CO; existen diversos autores que comparten,
conceptos, dimensiones e importancias entre otras cosas, para el cual se
selecciond lo mas relevante y relacionado a nuestro estudio, donde:

Segun, Taylor (1911) en la teoria cientifica, rescata mucho el CO, donde
pone en primer lugar al colaborador, sefialando que la administracion debe ser
cientifico y no empirica, sus aportes fueron en implementar normas y principios para
el buen desarrollo de la organizacion, tales como; estudio de movimiento y tiempos,
seleccion de personal, incentivos, métodos de trabajo, capacitacion vy
especializacion (citado por Arteaga, 2018)

El CO esta relacionado con el grado de sentimiento y orgullo en algunos
casos entre el colaborador y la organizacion, llegando a descartar posibles cambios
de trabajo por estar ligado a su misma empresa, con ello de visualiza una retencién
del personal, pero bajo las perspectivas del mismo colaborador (Kruse, 2013).

En tal sentido, y viendo las ventajas que genera que un colaborador se sienta
comprometido con la organizacion, esto demanda que las empresas realicen
esfuerzos para poder desarrollar a largo plazo el aumento de la confianza de su
personal, que a su vez genere sinergia interpersonal, por ultimo, también se debe
reconocer y premiar su dedicacion a la empresa, de este modo el sentimiento de
fidelidad sera mas relevante (Chiang, et al., 2010) citado por y (Sorenson, 2013).

También, el CO se describe en lineas generales como, “actitud afirmativa y
positiva para con la organizacion y el trabajo en base a la voluntad de ayudar y

contribuir a lograr los objetivos que determinen el éxito empresarial, razén por la



cual se suele relacionar con la lealtad y satisfaccion (Hernandez, 2018).

Del mismo modo, se considera como un estado psicolégico que tienen como
principales autores al colaborador y la empresa, donde en base a las politicas,
reglas, etc., determinaria, un compromiso que tenga como relacion de continuidad
o alejamiento de su trabajo, (Meyer y Allen, 1991; Prieto, 2017).

CO no es tema de hoy en dia, viene de muchos afios atras (1965), donde,
Lodahl y Kejner, publicaron resultados de una investigacién, sobre la importancia
de generar un CO por parte de los colaboradores, y hasta la fecha viene siendo un
campo de estudio muy cambiante y competitivo, porque las necesidades del ser
humano son distintos cada dia y demanda que la economia de la empresa esta
ligada al colaborador y su desempefio y CO (Coll, 2020 a).

Del mismo modo, suele relacionarse de manera directa con la motivacion en
los colaboradores donde; “si un colaborador no estd motivado, dentro de su
ambiente laboral, cabe la probabilidad de que no esté comprometido con la
organizacion” (Coll, 2020 b).

También, lo que respecta a; CVL y el CO: como una punto de vista por parte
de las casas de estudios superiores, su principal objetivo es identificar la
importancia que existe entre ambas variables y como afecta a las organizaciones,
su metodologia de trabajo, fue la revision bibliografica donde permitié tener un
panorama mas amplio sobre la posible relacién e influencia entre ellas (variables),
donde se lleg6 a la conclusién que en base a la revision teérica se anuncia una
relacion positiva entre ambas variables que dichas variables influyen de manera
directa a las organizaciones (Pinela, 2019, p. 9).

Del mismo modo, segun (Meyer y Allen, 1991,como se citdé en Hernandez,
2018) seinalan las siguientes dimensiones (i) compromiso afectivo, concatenado
con temas de; amistad, familia, felicidad, satisfaccion, destreza, entre otras
actividades, dicha clasificacion ayuda a entender un poco mas amplio lo que debe
hacer la empresa para lograr la fidelidad de su cliente interno, (ii) compromiso de
normativo; que hace mencion ha; lealtad, responsabilidad y obligacién, por ultimo y
finalmente esta el (iii) compromiso de continuidad; esto se relaciona con temas de;

reconocimientos, oportunidad, dedicacion, beneficios y seguridad.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo deinvestigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Para hacer la seleccion se tuvo en cuenta los objetivos planteados, como
también se identificd los recursos a utilizar y al final, se identifico el problema que
se deseaba abordar (Alvarez, 2020, p. 3), por ello, dicha investigacion fue de tipo
aplicada, dado que buscd resolver ciertos problemas planteados, y que a la vez es
de caracter social, basado en la busqueda para lograr la consolidacién de la
investigacion (Lozano, 2014), asimismo tubo un enfoque cuantitativo; porque se
recolectaron datos que permiten cuantificar e identificar la constatacion de hip6tesis

y generar resultados estadisticos ( Hernandez et al., 2014).

3.1.2. Disefo de investigacion

Hace referencia a la estructura que debe adoptar el proyecto de investigacion
y que el investigador tiene que realizar la estrategia que a su vez respondan al
problema (Emirarismendi, 2018), en tal sentido esta investigacion tuvo un disefo
no experimental, porque no se manipularon la variable en estudio, asimismo, tuvo
corte transversal, toda vez que se realiz6 en un solo momento y lugar (Pacori,
2019), finalmente, tuvo un alcance descriptivo correlacional, porque los resultados
mostraran niveles de la variable y posible relacion o inexistencia de la misma
(Alvarez, 2020, p.3).

Figura 1. Esquema de investigacion

\w
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Donde:

M: Muestra

O1: Calidad de vida laboral

02: Compromiso Organizacional

r: Relacion

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 01: Calidad de vida laboral, es una variable cualitativa ordinal.

e Definicién conceptual:

Se identifica con la exigencia de los colaboradores dentro de las empresas y como
se desenvuelven en sus ocupaciones, del mismo modo resalta la importancia de
tener ambientes fisicos, limpios, sociales y contar con un soporte emocional y
laboral por parte de sus empleadores (Chiavenato, 2017).

e Definicion operacional:

La variable contiene 16 items y se evalu6, mediante la técnica de encuesta e
instrumento de cuestionario, el cual fue medido por la escala de Likert.

e Indicadores:

Dimension 1: Capacitaciones. Dimension 2: Espacios fisicos. Dimension 3:
Condiciones laborales. Dimensién 4: Accidentes de trabajo.

. Escala de medicion:

Ordinal

Variable 02: Compromiso organizacional, es una variable cualitativa ordinal.
e Definicién conceptual:
Puede describirse en lineas generales como, “actitud afirmativa y positiva para con
la organizacién y el trabajo en base a la voluntad de ayudar y contribuir a lograr los
objetivos de determinen el éxito empresarial, razén por la cual se suele relacionar
con la lealtad y satisfaccion (Hernandez, 2018).
e Definicién operacional:

La variable contiene 16 items y se evalud, mediante la técnica de encuesta e

instrumento de cuestionario, la cual sera medido por la escala de Likert
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e Indicadores:

Dimension 1: Destreza laboral, satisfaccion, amistad, felicidad, Familia,
reconocimiento. Dimensién 2: Lealtad, obligaciones, responsabilidad. Dimension 3:
Oportunidades, beneficios econdmicos, dedicacién, seguridad y estabilidad.

e Escalade medicion:

Ordinal

3.3. Poblacion (criterios de seleccidén), muestra, muestreo, unidad de
analisis

3.3.1. Poblacion:

Conformada por 40 colaboradores del area comercial, siendo una muestra censal.

e Criterios deinclusion:

Colaboradores del area comercial de un camposanto, teniendo con base a los que

estan laborando mayor de tres meses.

e Criterios de exclusién:

Colaboradores que estan laborando menos de tres meses, asimismo trabajadores

gue se encuentran de vacaciones y licencia.

3.3.2. Muestreo:

No aplica.

3.3.3. Unidad de anélisis:

Los colaboradores del area comercial de un camposanto.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos

Arias (2016) menciona que, “son las diversas formas que el investigador obtiene

informacion” (p.53), por ello la encuesta es la técnica que se uso.

Instrumento de recolecciéon de datos

Palella y Martins (2017) considera, cualquier recurso pueda manejar el investigador

gue determinen poder recopilar informacion basado en forma y contenido (p. 125).,

el instrumento para este estudio fue el cuestionario que consta de 16 items, para

cada variable respectivamente, donde se puso medir teniendo en cuenta la escala

de Likert, toda vez que un cuestionario contiene preguntas especificas, que fueron

realizadas de forma ordenada y sistematizado, donde su unico objetivo fue recabar

la informacion del encuestado (Pacori, 2019, p. 250).
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Tabla 1

Técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento

Calidad de vida laboral . .
Encuesta Cuestionario

Compromiso organizacional

Nota. Realizado por los investigadores.
Validez

Se dio mediante juicio de experto el cual fue medido mediante el coeficiente de V-
Aiken, donde se justificé la coherencia, claridad, relevancia y suficiencia para cada
pregunta, asimismo cada instrumento cuenta con 16 items, para las variables, CVL

y compromiso organizacional respectivamente:

vV=—3S
(n(c-1))

Tabla 2

Listado de expertos

Apellidos y nombres N° DNI Especialidad Resultado

Mg. Ciudad Fernandez, Pablo Ricardo 17873919 Talento humano Aceptable

Mg. Polo Villar, Danny Walter 43178401  Talento humano Aceptable

Mg. Armas Chang, Juan Carlos 18137231 MBA Aceptable

Nota. Mg.: Magister

Confiabilidad

Hurtado (2017) “es el grado en exactitud y confianza, de los instrumentos, el cual,
de estar dentro de los rangos establecido, permitira dar el pase a su aplicacién a la
muestra en su totalidad” (p. 52)., asimismo, para el presente estudio se aplicé el
coeficiente de alfa de Cronbach, medido por medio de la escala de Likert, haciendo

uso de la siguiente formula;
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Tabla 3

Confiabilidad
Instrumentos Coeficiente Nivel
Calidad de vida laboral 0.821 Bueno
Compromiso Organizacional 0.826 Bueno

Nota. Datos segln IBM SPSS Statistics V.25

Los resultados muestras una confianza de 0.821 y 0.826 para la variable CVL y
Compromiso organizacional respectivamente, estando en un nivel bueno y da pase
para su aplicacién

3.5. Procedimientos

Para poder complementar la investigacion, se realiz6 el requerimiento del permiso
correspondiente en la organizacién en estudio, el cual mediante un representante
nos permiti6 aplicar nuestro cuestionario, asimismo dicho cuestionario estaba
calificado mediante juicio de expertos, por ello se aplic6 a una muestra piloto,
también se tomaron en cuenta los procedimientos indicados por la empresa al
momento de socializar a los encuestados, esto nos permita poder obtener datos
gue nos lleven a resultados estadisticos que permitan en primera instancia ver la

confiabilidad del instrumento y luego de ello los resultados basados en los objetivos.

3.6. Método de anélisis de datos

Para poder identificar la confiabilidad para los instrumentos que permitirdn
recolectar datos de procedi6 a realizar una encuesta a una prueba piloto, el cual
luego de tener los datos se vaciaron a una hoja de calculo, donde se ordend para
posteriormente correr los datos en el software estadistico IBM SPSSSV25,
aplicando el Coeficiente Alfa de Cronbach, nos dio como resultados que tanto las
variable CVL y compromiso organizacional se encuentran en un nivel de viabilidad,
en condicion de excelente representado por 0.821 y 0.829, esto da pase al visto
bueno de su aplicacion a su totalidad de la muestra, el cual podremos saber los
resultados de los objetivos planteados en el levantamiento de resultados que
corresponde al desarrollo de la investigacion.
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3.7. Aspectos éticos:

Se trabajé con objetividad, respeto y transparencia los lineamientos puestos por la
empresa que nos brindé la oportunidad de ingresar y aplicar el instrumento, como
también los lineamientos propuestos por nuestra universidad, del mismo modo se
respeto y considero las teorias relacionadas al tema y los resultados obtenidos no
sufrieron cambio alguno que manche su objetividad, para ello nuestro proyecto
siempre pasa por el Software antiplagio turnitin, con el fin de no ocasionar dafios

en nuestra investigacion y finalmente se falte el respeto a la misma.
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V. RESULTADOS

Identificar el nivel de calidad de vida laboral (CVL) en los colaboradores del
area comercial de un camposanto, Trujillo 2023.
Tabla 4

Tabla de distribucion de nivel de la variable de la calidad de vida laboral

n %
Alto 3 7.50%
CVL Medio 35 87.50%
Bajo 2 5.00%
Total 40 100.00%

Nota. Resultados extraidos de IBM SPSS

En la tabla 4 se muestra que la CVL esta en un nivel medio, representado por
87.5%, también con un 7.5% en un nivel alto y con un 5.0% en un nivel bajo, lo que

hace suponer que existe un buen trato a los colaboradores.

Tabla s

Tabla de distribucion de las dimensiones

Bajo Medio Alto

n % n % n %
Crecimiento del personal 9 2250% 29 91.90% 2 5.00%
Ambiente fisico 4 10.00% 33 62.60% 3 7.50%
Ambiente laboral 7 17.50% 27 73.20% 6 15.00%
Salud ocupacional 14 32.00% 21 52.50% 5 12.50%

Nota. Datos extraidos de IBM SPSS

En la tabla 5 las dimensiones crecimiento del personal, ambiente fisico, ambiente
laboral y salud ocupacional se encuentran en un nivel medio representado con un
91.90%, 62.60%, 73.20% y 52.5% respectivamente, lo que indica que todas las
dimensiones tienen mucha particularidad con el desarrollo y mejora de la CVL
dentro de las organizaciones y que cada una de ellas es indispensable para lograr

plantear estrategias que hagan pasar de un nivel medio a un nivel deseado.
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Identificar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del

area comercial de un camposanto, Trujillo 2023

Tabla 6

Tabla de distribucién de nivel de la variable compromiso organizacional

n %
0,
Compromiso Alto 3 7.50%
organizacional Medio 35 87.50%
Bajo 2 5.00%
Total 40 100.00%

Nota. Resultados extraidos de IBM SPSS

En la tabla 6 observamos que la variable en estudio se encuentra en un nivel medio
con un 87.5%, representado por 35 encuestados, asimismo con un 7.5% y 5.0%
esta en un nivel alto y bajo respectivamente, esto indica la importancia que genera

el compromiso organizacional con los beneficios que podria traer a las empresas

Tabla 7

Tabla de distribucién de las dimensiones de la variable compromiso organizacional

Bajo Medio Alto
n % n % n %
Compromiso afectivo 6 15.00% 30 75.00% 4 10.00%
Compromiso normativo 8 20.00% 32 80.00% 0 0.00%
Compromiso de
permanencia o seguimiento 18 45.00% 20 50.00% 2 5.00%

Nota. Datos extraidos de IBM SPSS

En la tabla 7, las dimensiones de; compromiso afectivo, normativo y de
permanencia estan en un nivel medio representado por 75.0%, 80.0% y 50.0%
seguidamente, lo que deja en claro que todas las dimensiones estan asociadas al
compromiso organizacional, donde se respeta desde las actitudes realizadas por el

colaborador hasta las normas dictadas por la organizacion.
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Determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso
afectivo en los colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo
2023.

Tabla 8

Relacion entre calidad de vida laboral y la dimension compromiso afectivo

D1- V2 Compromiso afectivo

*%
Coeficiente de 0.797
Pearson V1-CVL correlacion
Sig. (Bilateral) 0.000
N 40

Nota. Datos emitidos por IBM SPSS - V1=Variablel, D1-V2 = Dimensiénl de la variable2.

En la tabla 8 se identifico la existencia de relacion entre la variable CVL y la
dimensién compromiso afectivo representado con una significancia < 0.05 (0.000),
con un coeficiente de 0.797**, el cual se hace mencion que, si existe relacion directa
positiva con una fuerza de asociacion fuerte, esto quiere decir que a mayor CVL

mayor sera el compromiso afectivo.

Determinar la relacién entre la CVL y el compromiso normativo en los

colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023

Tabla 9

Relacion entre variable calidad de vida laboral y la dimension compromiso
normativo

D2- V2 Compromiso normativo

Coeficiente de 0.345*
Pearson CVL correlaciéon
Sig. (Bilateral) 0.029
N 40

Nota. Datos emitidos por IBM SPSS — D2-V2 = Dimensién2 de la variable2.
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En la tabla 9 se identifico la existencia de relacion entre la variable CVL y la
dimension compromiso normativo representado con una significancia <0.05
(0.029), con un coeficiente de 0.345*, el cual se hace mencién que si existe relaciéon
directa positiva con una fuerza de asociacion débil, esto quiere decir que a mayor
CVL mayor sera el compromiso normativo, pero también existe factores de
exigencia que hacen que dicha dimension tenga relacion de forma débil, para ello
debe revisarse las politicas, normas, reglas establecidas por la organizaciéon que
en cierta forma esta causando incomodidad justificada a los colaborados y con ello
replantear para que de esta forma exista mas apego al compromiso normativo sin
presion alguna.

Determinar la relacién entre la CVL y el compromiso de permanencia o
seguimiento en los colaboradores del area comercial de un camposanto,
Trujillo 2023.

Tabla 10

Relacion entre variable calidad de vida laboral y la dimensibn compromiso de
permanencia o seguimiento

D3- V2 Compromiso de permanencia 0 seguimiento

Coeficiente de 0.857*
Pearson V1-CVL correlacion
Sig. (Bilateral) 0.000
N 40

Nota. Datos emitidos por IBM SPSS — V1=Variable 1, D3-V2 = Dimensién 3 de la variable 2.

En la tabla 10 se identifico la existencia de relacién entre la variable CVL y la
dimensiébn compromiso de permanencia 0 seguimiento representado con una
significancia <0.05 (0.000), con un coeficiente de 0.857**, el cual se hace mencidn
gue si existe relacion directa positiva con una fuerza de asociacion fuerte, esto
quiere decir que a mayor CVL mayor serd el compromiso de permanencia o
seguimiento, esto, por medio de esta dimension existe el grado de seguir trabajando
bajo una identificacion del colaborador por ello se debe retroalimentar actividades
gue hagan sentir al colaborador parte de la organizacion y de esta manera lograra

una sinergia entre empresa y colaborador.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre CVL y compromiso
organizacional en los colaboradores del area comercial de un camposanto,
Trujillo 2023

Tabla 11

Relacion entre variable calidad de vida laboral y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Coeficiente de 1.000**
Pearson CVL correlacion
Sig. (Bilateral) 0.000
N 40

Nota. Datos emitidos por IBM SPSS

En la tabla 11 se tuvo como resultados segun la correlacién de Pearson que existe
una relacién entre las variables CVL y compromiso organizacional de manera
directa positiva y con una fuerza de asociacion perfecta, el cual tiene como valor de
correlacion de (1.000**) y una significacion de 0.000<0.05, dando el resultado
esperado y con ello se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,
por otro lado, la perfeccion de relacion de las variables recae que todas las
dimensiones se relacion entre si y con una fuerza de asociacion fuerte a diferencia
de la dimension de compromiso normativo (débil), y esto también aterriza en que,
de tener un estudio directamente proporcional, se establece mecanismo de mejora
dentro de la organizacién con el fin de seguir manteniendo una CVL en ¢6ptimas
condiciones que tendra como resultado un compromiso organizacional con los

colaboradores.
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V.  DISCUSION

Luego de revisar las teorias y obtener los resultados, se procedié a realizar una
triangulacion entre los resultados obtenidos versus los antecedentes con el fin de
identificar la concordancia o no concordancia de la investigacion.

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de CVL en los colaboradores del
area comercial de un camposanto, Trujillo 2023, los resultados muestra que la CVL
se encuentra en un nivel medio representado con un 87.5%, asimismo con un 7.5%
en un nivel alto y solo con un 5.0% en un nivel bajo, por otro lado, las dimensiones
crecimiento del personal, ambiente fisico, ambiente laboral y salud ocupacional se
encuentran en un nivel medio representado con un 91.90%, 62.60%, 73.20% y
52.5% respectivamente, lo que indica que todas las dimensiones tienen mucha
particularidad con el desarrollo y mejora de la CVL dentro de las organizaciones y
gue cada uno de ellas es indispensable para lograr plantear estrategias que hagan
pasar de un nivel medio a un nivel alto, el cual tiene no concordancia con Acosta y
Huamani (2018), donde sus resultados obtenidos se identificé con un 62.86%(en
nivel bajo), lo que se concluye que la CVL en los colaboradores de una empresa
audiovisual esta en nivel bajo (p.41), asimismo, los datos obtenidos si concuerdan
con Castafieda (2021), donde los resultados indican que la primera variable CVL
se encuentra en un nivel medio (62%) y la segunda variable en un nivel bajo (43%),
por ultimo, se llega a la conclusion que existe relacion entre las variables en estudio,
de modo negativo y moderada (p.44), del mismo modo los resultados concuerdan
con Lavado (2021), donde se tuvo como resultados que la variable CVL se
encuentran en un nivel medio 48.10% (p.41), como se identific6 muchos casos
considera a la CVL en un nivel medio y esto recae la teoria de Grote y Guest (2017),
donde sefiala que la CVL est4 enfocado a maximizar el desarrollo personal de los
colaboradores ubicandolo en espacios adecuados para que los logros de objetivos
se puedan concretizar, y que todo ello depende las politicas de las organizaciones
gue se acoplen a la realidad de cada colaborador sin perder la vision.

También, para el objetivo especifico 2: Identificar el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo
2023, los resultados muestran que variable compromiso organizacional se
encuentra en un nivel medio con un 87.5%, representado por 35 encuestados,

asimismo con un 7.5% y 5.0% esta en un nivel alto y bajo respectivamente, esto
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indica la importancia que genera el compromiso organizacional con los beneficios
gue podria traer a las empresas, por otro lado las dimensiones de; compromiso
afectivo, normativo y de permanencia o seguimiento también estan en un nivel
medio representado por 75.0%, 80.0% y 50.0% seguidamente, dichos resultados
no concuerdan con Chéez y Vélez (2021) donde se tuvo como resultado que: donde
es de vital importancia la motivacion para el desarrollo del compromiso
organizacional, representado por un 79% de aceptaciéon, dado que su nivel (alto
con 89%) esta en lo mas alto y se relaciona entre si con un (rs=0.905), concluyendo
la existencia relacion directa altamente positiva entre ambas variables (p.103), de
igual forma los resultados obtenidos no concuerda con Cruz (2019) donde se tuvo
como resultado que; los niveles de CVL y compromiso organizacional se
encuentran en una situaciéon baja representado por; 25% y 39% respectivamente
(p.35), también concuerda con Lavado (2021), donde se tuvo como resultados que
la variable compromiso organizacional se encuentra en un nivel alto 64.56% (p.41).,
mostrando cierto grado de preocupacion dentro de los estudios previos, para ello
se debe tener en cuenta la teoria de Taylor (1911) en el cual rescata mucho el
compromiso organizacional, donde pone en primer lugar al colaborador, sefialando
gue la administracion debe ser cientifico y no empirica, sus aportes fueron en
implementar normas y principios para el buen desarrollo de la organizacion, tales
como; estudio de movimiento y tiempos, seleccidn de personal, incentivos, métodos
de trabajo, capacitacion y especializacion (citado por Arteaga, 2018).

También para los objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la CVL
y el compromiso afectivo en los colaboradores del &area comercial de un
camposanto, Trujillo 2023, como también el objetivo especifico 4, determinar la
relacion entre la CVL y el compromiso normativo en los colaboradores del area
comercial de un camposanto, Trujillo 2023, y el objetivo especifico 5, determinar la
relacion entre la CVL y el compromiso de permanencia 0 seguimiento en los
colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023, los resultados
muestran que; se identificé la existencia de relacién entre la variable CVL y la
dimensién compromiso afectivo representado con una significancia <0.05 (0.000),
con un coeficiente de 0.797**, el cual se hace mencion que si existe relacion directa
positiva con una fuerza de asociacion fuerte, esto quiere decir que a mayor CVL

mayor serd el compromiso afectivo, como también se identificd la existencia de
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relacion entre la variable CVL y la dimensidon compromiso normativo representado
con una significancia <0.05 (0.029), con un coeficiente de 0.345*, de igual forma se
identificé que; existe relacién entre la variable CVL y la dimensidon compromiso
afectivo representado con una significancia <0.05 (0.000), con un coeficiente de
0.857**, dichos resultados concuerdan con Sanchez (2020) donde sus resultados
obtenidos mostraron que las dimensiones de compromiso afectivo, normativo,
permanencia 0 seguimiento y organizacional se relacion directamente con la
variable de CLV, por otro lado, los que el resultado principal fue; (r=0,772),
concluyendo que; la CVL influye en el compromiso organizacional bajo la condiciéon
moderada — fuerte (p.50), todo ello se logra viendo las ventajas que genera que un
colaborador se sienta comprometido con la organizacion, esto demanda que las
empresas realicen esfuerzos para poder desarrollar a largo plazo el aumento de la
confianza de su personal, que a su vez genere sinergia interpersonal, por ultimo,
también se debe reconocer y premiar su dedicacion a la empresa, de este modo el
sentimiento de fidelidad sera mas relevante (Chiang, et al., 2010) citado por y
(Sorenson, 2013).

Para el objetivo general: Determinar la relacion entre CVL y compromiso
organizacional en los colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo
2023, se tuvo como resultado segun la correlacion de Pearson que existe una
relacién entre las variables CVL y compromiso organizacional de manera directa
positiva y con una fuerza de asociacion perfecta, el cual tiene como valor de
correlacion de (1.000**) y una significacion de 0.000<0.05, aceptandose la hipotesis
alterna y se rechaza la hipotesis nula el cual concuerdan con; Torner (2021) el cual
tuvo como resultado, (rs=0,913) que indica la relacion entre las variables,
concluyendo la existencia de relacion en este estudio presentado del mismo modo
la CVL se encuentra en un nivel medio (pp.22-24), asimismo concuerda con Diaz
(2020) donde sus resultados muestran un valor (rp=.682**), llegando a la conclusion
la existencia de relacion directa y del modo positivo entre las variables (p.32).

La relacion que existe para muchas investigacion es positiva y de forma
directa eso identifica la importancia que existe en la variable CVL y el Compromiso
Organizacional: como una punto de vista por parte de las casas de estudios
superiores, su principal objetivo es identificar la importancia que existe entre ambas

variables y como afecta a las organizaciones, su metodologia de trabajo, fue la
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revision bibliografica donde permitié tener un panorama mas amplio sobre la posible
relacion e influencia entre ellas (variables), donde se llegd a la conclusion que en
base a la revision tedrica se anuncia una relacion positiva entre ambas variables
gue dichas variables influyen de manera directa a las organizaciones (Pinela, 2019,
p. 9).

Finalmente se pudo contrastar que los resultados tienen muchas similitud
y concordancia entre los estudios previos y los resultados de esta investigacion,

todo ello porgue las variables son muy relacionadas entre ellas.
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VI.

CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral (CVL) y CO de
manera directa positiva y con una fuerza de asociacion perfecta, el cual tiene
como valor de correlacion de (1.000**) y una significacion de 0.000<0.05,
aceptandose la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

En relacion a la CVL se encontré lo siguiente; nivel medio 87.5%, y 7.5% nivel
alto y en 5.0% nivel bajo, este nivel medio es debido a que existe una calidad
de vida aceptable pero aun deberia mejorar algunos aspectos como volver los
bonos por las metas alcanzadas.

En relacion a la variable compromiso organizacional se encontré lo siguiente;
nivel medio con un 87.5%, representado por 35 encuestados, y con un 7.5%
y 5.0% esta en un nivel alto y bajo respectivamente, todo ello refleja que el
colaborar asume en compromiso por iniciativa o por obligacién, pero lo asume
bajo un término medio.

Se encontrd una relacion entre la variable CVL y la dimension compromiso
afectivo representado con una significancia <0.05 (0.000), con un coeficiente
de 0.797**, de manera directa positiva con una fuerza de asociacion fuerte.
Se encontrd una relacién entre la variable CVL y la dimensién compromiso
normativo representado con una significancia <0.05 (0.029), con un
coeficiente de 0.345*%, de forma directa positiva con una fuerza de asociacion
débil.

Se finaliza que se encontré una relacion entre la variable CVL y la dimensién
compromiso de permanencia 0 seguimiento representado con una
significancia <0.05 (0.000), con un coeficiente de 0.857**, de manera directa

positiva con una fuerza de asociacion fuerte.
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VIl. RECOMENDACIONES

Promover por medio de la gerencia general, la elaboracion de un plan de
habilidades blandas, para proposito de socializacion e integracién de colaboradores

y directivos a fin de internalizar la CVL y el CO.

Elaborar el plan de habilidades blandas, a cargo de la oficina de recursos
humanos, y establecer las coordinaciones con las diferentes unidades organicas de

la empresa para optimizar la CVL y el CO.

Participar activamente a través de las unidades organicas del area comercial

en las actividades de apoyo para optimizar la CVL y el CO de la empresa.

A los supervisores mejorar algunas falencias dentro del ambiente laboral y
fisico, asimismo seguir enfocados en la salud ocupacional, todo ello permitira que
el nivel de CVL, pase de un nivel medio a un nivel alto, realizar actividades de
recreacion social con el fin de generar un compromiso organizacional por parte de

los colaboradores.

Sensibilizar a los colaboradores ayudar mutuamente siempre y cuando este a
su disposicion con el fin mejorar el compromiso afectivo dentro y fuera de la

organizacion.

A los colaboradores difundir con su jefe de zona sus posibles malestares en
cuanto a las reglas y/o politicas establecidas en la organizacion y de esta forma se

puede reevaluar y mejorar el compromiso normativo.

Se recomienda organizar talleres o charlas sobre la empresa y el compromiso
con los colaboradores, de esta forma se aumentara el compromiso de permanencia

0 seguimiento, generando resultados favorables a la empresa.

Se recomienda a futuros investigadores para el uso de la metodologia

empleada.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLE 1 CALIDAD DE VIDA LABORAL
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con un soporte emocional y laboral

cuestionario, el
cual fue medido

Ambiente laboral

Condiciones laborales

Variables L
Sy Definicion . . .
de Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores Escala
. operacional
estudio
Crecimiento del o
Capacitaciones
personal
, - La variable

— La CVL se identifica con la . .
© . . contiene 16 items
5 exigencia de los colaboradores y se evalué
< dentro de las empresas y como se . (. oo la Ambiente fisico Espacios fisicos
© desenvuelven en sus ocupaciones, . . —
o - técnica de @
= del mismo modo resalta la c

. : . encuesta e S
() importancia de tener ambientes . =
o instrumento  de O
e]
©
i)
S
O

por parte de sus empleadores
(Chiavenato, 2017)
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VARIABLE 2 COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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g satisfaccion (Hernandez, 2018). por la escala de
O Likert

Compromiso de
permanencia o
seguimiento

Oportunidades

Beneficios econémicos

Dedicacion

Seguridad y estabilidad




Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los colaboradores
del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS MEc-)rg?AOL
Pregunta general: Objetivo general: Hipotesis de | Tipo:
.Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre | "VEStgacio | Aplicada
Calidad de vida laboral (CVL) | CVL y CoOmpromiso n: Enfoquei
y compromiso organizacional | organizacional de  los | Hi: Existe | Cuantitativo
de los colaboradores del area | colaboradores del area | relacion Nivel:
comercial de un camposanto, | comercial de un | directa Descriptivo
Trujillo 20237 camposanto, Trujillo 2023 positiva entre | -
Preguntas especificas: Objetivos especificos: CVL . Y| Correlacion

COmpromiso | g|
¢Cual es el nivel de CVL de | Identificar el nivel de CVL de | organizacion Disefio: No
los colaboradores del area | los colaboradores del area |al en los .
comercial de un camposanto, | comercial de un | colaboradore experiment
Trujillo 20237, camposanto, Trujillo 2023. s del area ?l’ |
,Cual es el nivel de | Identificar el nivel de comercial de crsrrlz\llae(:isoa;l
compromiso  organizacional | compromiso organizacional un |
de los colaboradores del &rea | en los colaboradores del can_w_posanto, a
comercial de un camposanto, | area comercial de un Trujillo 2023 L,
Trujillo 20237 camposanto, Trujillo 2023. Hipotesis Z’(())blamon.
¢Cual es la relacion que | Determinar la relacién que nula: Muestra:
existe entre la CVL y las | existe entre la CVL y las | Ho: No existe censal
dimensiones de compromiso | dimensiones de | relacion Muestreo:
organizacional de los | compromiso organizacional | directa I '
colaboradores  del area | del area comercial de un | positiva entre No aplica
comercial de un camposanto, | camposanto, Trujillo 2023. CVL y Técni
Trujillo 20237 Determinar la relacién entre | COMPromiso ines(irnulrz?an(ta
;, Cudl es la relacion entre la | la CVL el compromiso | °r9anizacion
é y p -
CVL y el compromiso afectivo | afectivo en los al en los) O
en los colaboradores del rea | colaboradores del érea colaborad,ore Encue_sta
comercial de un camposanto, | comercial de un | S del _ area _(Cuestlonar
Trujillo 2023? camposanto, Trujillo 2023 ﬁ(r)]merual de | io)
¢Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre | camposanto, | Apilisis de
CVvL y el compromiso |la CVL y el compromiso | Trujillo 2023. datos:
normativo en los | normativo en los L
colaboradores  del area | colaboradores del area Microsoft
comercial de un camposanto, | comercial de un Eé‘fgeé

Truijillo 20237

¢, Cudl es la relacién entre la
CVL y el compromiso de
permanencia 0 seguimiento
en los colaboradores del area
comercial de un camposanto,
Trujillo 20237

camposanto, Trujillo 2023.

Determinar la relacién entre
la CVL y el compromiso de
permanencia 0 seguimiento
en los colaboradores del
area comercial de un
camposanto, Trujillo 2023.




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para la variable Calidad de vida laboral

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
del programa de Formacién para adulto de la Universidad César Vallejo; los datos
recopilados son andnimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad
netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO ( ) doy mi
consentimiento para continuar con la investigacion que tiene como titulo
Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los colaboradores del area
comercial de un camposanto, Trujillo 2023. Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo, manteniendo mi anonimato.

Siempre (S) Casi siempre (CS) A veces (A) Casi nunca (CN) Nunca (N)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N

Dimensién 1: Crecimiento del personal 5 4 3 2 1
1. Con que frecuencia la empresa realiza capacitaciones a

su personal.
2. Cree usted, que sus compafieros estan debidamente

capacitados.
3. Cree usted, que los directivos estén debidamente

capacitados.
4. Con que frecuencia usted se capacita con recursos

propios.

Dimensién 2: Ambiente fisico
5. Su lugar de trabajo suele estar limpio.
6. Su lugar de trabajo cuenta con el espacio adecuado para
poder realizar sus actividades.
7. Con que frecuencia solicita requerimiento para mejorar
su espacio fisico laboral.
8. Suele innovar o cambiar algunos recursos de su espacio
fisico donde realiza sus actividades.
Dimensién 3: Ambiente laboral
9. Dentro de su ambiente laboral, existe ruidos que
afecten el desarrollo de su trabajo.
10. Con que frecuencia atienden sus requerimientos para
mejorar sus condiciones laborales.
11. Su espacio laboral se encuentra debidamente
equipado.
12. Los equipos que usted utiliza estan en las mejores
condiciones para el desarrollo de sus actividades.
Dimensién 4: Salud ocupacional
13. En la organizacion suelen entregar equipo de
proteccién personal.

14. Los equipos de proteccion personal, con qué
frecuencia suelen reemplazarse.

15. Considera que los equipos de proteccién personal
brindado son suficiente.

16. Suelen realizarles exdmenes médicos antes y
después de ingresar por primera vez a laborar.

iMuchas gracias por su participacién!



Cuestionario para la variable compromiso organizacional

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion
del programa de Formacion para adulto de la Universidad César Vallejo; los datos
recopilados son andnimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad
netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO ( ) doy mi
consentimiento para continuar con la investigacion que tiene como titulo
Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los colaboradores del area
comercial de un camposanto, Trujillo 2023. Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo, manteniendo mi anonimato.

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

1. Suele trabajar durante la semana con mucha
energia y destreza.

2. Con que frecuencia se siente satisfecho con su
trabajo realizado.

3. Suele ser amigable en su centro laboral.

4. Con que frecuencia se siente feliz en su trabajo.

5. Cuando usted esté trabajando se olvida de todo lo
adicional que pase en su vida personal.

6. A usted se le reconoce por el cumplimiento de
metas.

Dimension 2: Compromiso normativo

7. Su trabajo que realiza le inspira a seguir
trabajando.

8. Usted cumple con las obligaciones laborales.

9. Esresponsable con sus actividades laborales.

10. Cumple con las reglas establecidas por su centro
laboral.

11. Considera que asistir temprano a trabajar es
elemental y responsable.

Dimensién 3: Compromiso de permanencia o seguimiento

12. Al salir de la empresa, tendra oportunidades
laborales.

13. La empresa le brinda beneficios econdémicos.

14. La actividad laboral que realiza, lo suele hacer
con mucho dedicacién y esmero.

15. Se siente seguro al realizar sus actividades.

16. Se le es dificil separarse de su trabajo.

iMuchas gracias por su participacion!



Anexo 4. Modelo de consentimiento y/o asentamiento informado
FORMATO PARA LA OBTENCION CONSENTIMIENTO INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Calidad de vida laboral y compromiso organizacional
en los colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023

Investigadores principales: Arévalo Cordova, Katy y Paucar Landacay, Agner
Asesores: Dr. Daniel Pérez, Jorge Augusto / Dra. Quispe Lépez, Jenny Martha
Propésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los colaboradores del
area comercial de un camposanto, Trujillo 2023, cuyo propoésito es determinar la
relacion que existe entre CVL y compromiso organizacional de los colaboradores
del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023. Esta investigacién es
desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion de
la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentard un cuestionario en el que tendra preguntas generales
sobre ustedcomo edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no
es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un
cbdigo; luego se le presentaran preguntas sobrevariables especificas de
la investigacion.

2. Eltiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 5
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en
otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindara a cada persona, la informacion para
cumplimiento delos principios de ética, se permitird cualquier interrupcion de
parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacidn voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacidon. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio



de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la
investigacién. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Informacién especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la
informacion general,se debe compartir la informacion especifica sobre la
investigacion: los datos que se

requeriran, el hecho que se observara, o la accion que se realizara en el cuerpo
(medir, examinar) o alguno de los elementos de él (examenes de sangre, orina,
células, tejidos u otro material biologico), haciendo énfasis que los resultados
sblo seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona. De
desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante
voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor
D r . Daniel Pérez, Jorge Augusto / Dra. Quispe Lépez, Jenny Martha al correo
electronico jdanielp@ucvvirtual.edu.pe / jmquispel@ucvvirtual.edu.pe o con el
Comité de Etica de (etica-administracion@ucv.edu.pe).

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacidon autorizo mi
participacion en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas].


mailto:jdanielp@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jmquispel@ucvvirtual.edu.pe
mailto:etica-administracion@ucv.edu.pe

Anexo 5. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Experto:01

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informaciébn en la presente
investigacion: Calidad de Vida Laboral y compromiso organizacional en los
colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023, Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

VIDA LABORAL

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensioén | . .
L .~ | 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicion |
0: en desacuerdo
de esta
El item se comprende facilmente, | ..
: : o L 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica | .
0: en desacuerdo
son adecuadas
. El item tiene relacién légica con el | 1: de acuerdo
Coherencia - P :
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
Relevancia . : . .
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de calidad de vida laboral

Objetivo del instrumento

Explicar la calidad de vida laboral

Nombres y apellidos del
experto

Pablo Ricardo Ciudad Fernandez

Documento de identidad 17873919

Afos de experiencia en el .

area 25 afios

Maximo Grado Académico | Magister

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefonico 949650538

Firma %

Fecha 21.04.23




Experto:02

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de calidad de vida laboral

Objetivo del instrumento

Explicar la calidad de vida laboral

Nombres y apellidos del
experto

Danny Walter, Polo Villar

Documento de identidad 43178401
Afnos de experiencia en el _
area 10 afios
Maximo Grado Académico | Magister
Nacionalidad Peruano

Institucion Ministerio Publico — Filial Truijillo
Cargo Asistente administrativo - logistica
Numero telefonico 949 962 588

Firma

L

Fecha

21.04.23




Experto:03

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de calidad de vida laboral

Objetivo del instrumento

Explicar la calidad de vida laboral

Nombres y apellidos del
experto

Armas Chang Juan Carlos

Documento de identidad 18137231

Afos de experiencia en el .

area 17 afios

Maximo Grado Académico | Magister

Nacionalidad Peruano

Instituciéon Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefonico 988 892 284

Firma ‘% '

Fecha 21.04.23




Calculadora V Aiken de la variable calidad de vida laboral

Criterio; SUFICIENCIA

Criterio: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Evaluador Evaluador Evaluador
tem E1 E2 E3} E4 ES  V-Aken Escala tem E1 E2 E3 E4 E5 V-Aken Escala tem E1 E2 E3 E4 E5 V-Alken Escala
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
100 Fuerte Fuerte Fuerte
100 Fuere Fuerte Fuere
Criterio: RELEVANCIA Coeficients V-Aiken por criterio Cosficients V-Aiken por instrumento
Evaluador
ftem  ET E2  E3 B4 ES V-Alken Escala ftem Suficiencia Claridad CoherenciaRelevancia Global  Escala
1 100 Fuerte 1 1.00 1.00 1.00 100 1.00 Fuere
2 1.00  Fuerte 2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
3 1.00  Fuerte 3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
4 1.00  Fuerte 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
5 1.00 Fuerte 5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
6 1.00  Fuere [ 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuerte
7 1.00  Fuerte 7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuerte
8 1.00  Fuerte 2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuerte
1.00  Fuerte 9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuerte
10 1.00  Fuerte 10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
11 1.00  Fuerte 1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
12 1.00  Fuerte 12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
13 1.00  Fuerte 13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuere
14 1.00  Fuere 14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuerte
15 1.00  Fuerte 15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuerte
16 1.00  Fuerte 16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00  Fuerte




VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente
investigacién: Calidad de Vida Laboral y compromiso organizacional en los
colaboradores del area comercial de un camposanto, Trujillo 2023, Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicion | 1’
0: en desacuerdo
de esta
El item se comprende féacilmente, | . .
. : L Lo 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y semantica 0 en desacuerdo
son adecuadas )
Coherencia El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
Relevancia El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
Experto:01

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario de compromiso organizacional
Objetivo del instrumento Explicar el compromiso organizacional
Nombres y apellidos del _ _

experto Pablo Ricardo Ciudad Fernandez
Documento de identidad 17873919

Afos de experiencia en el .

area 25 afios

Maximo Grado Académico | Magister

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo

Cargo Docente

Numero telefonico 949650538

Firma @

Fecha 21.04.23




Experto:02

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de compromiso organizacional

Objetivo del instrumento

Explicar el compromiso organizacional

Nombres y apellidos del
experto

Danny Walter, Polo Villar

Documento de identidad 43178401
Afos de experiencia en el .
area 10 anos
Maximo Grado Académico | Magister
Nacionalidad Peruano

Instituciéon Ministerio Publico — Filial Truijillo
Cargo Asistente administrativo — logistica
Numero telefonico 949 962 588
Firma -
LA
Fecha 21.04.23
Experto:03

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de compromiso organizacional

Objetivo del instrumento

Explicar el compromiso organizacional

Nombres y apellidos del
experto

Armas Chang Juan Carlos

Documento de identidad 18137231

Afos de experiencia en el .

area 17 anos

Maximo Grado Académico | Magister

Nacionalidad Peruano

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefonico 988 892 284

Firma ,%\ '

Fecha 21.04.23




Calculadora V Aiken de la variable compromiso organizacional

Criterio: SUFICIENCIA

Criterio: CLARIDAD

Criterio: COHERENCIA

Evaluador Evaluador Evaluador
ltem E1 E2 EI3 E4 E5  V-Alken Escala ftem E1 E2 E3 Ed E5  V-Aiken Escala Item E1 E2 EI H

1 100 Fuere 100  Fuerte 1 1.00

2] 100 Fuere 100 Fuere 2] 1.00

3 100 Fuere 1.00  Fuerte 3 1.00

4 1.00 Fuerte 1.00  Fuerte 4 1.00

5 1.00 Fuerte 1.00  Fuerte 5 1.00

G 100 Fuere 1.00  Fuerte G 1.00

7 100 Fuere 100 Fuerte 7 1.00

8 100 Fuere 1.00  Fuere 8 1.00

1.00 Fuerte 1.00  Fuerte 1.00

100 Fuere 10 1.00  Fuerte 10 1.00

100 Fuere 11 1.00  Fuerte 1 1.00

100 Fuere 12 100  Fuerte 12| 1.00

100 Fuere 13 100 Fuere 13 1.00

100 Fuere 14 1.00  Fuerte 14] 1.00

100 Fuere 15 1.00  Fuerte 15| 1.00

100 Fuere 18 1.00  Fuerte 16 1.00

Criterio: RELEVANCIA Coeficiente V-Aiken por criterio Coeficiente -Aiken por instrumento
Evaluador
Iterm E2 E3 E4 E5  V-Aiken Escala Itern Suficiencia Claridad CoherencizRelevancia Global  Escala [ V-diken | Escala |
1 1.00 Fuere 1 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte 1.000 Fuerte

2] 1.00  Fuerte 2 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
3 1.00  Fuere 3 1.00 1.00 1.00 1.00 100 Fuerte
4 1.00  Fuerte 4 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
5 1.00  Fuerte 5 1.00 1.00 1.00 100  1.00 Fuerte
G 1.00  Fuerte G 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
7 1.00  Fuere 7 1.00 1.00 1.00 100 1.00 Fuerte
8 1.00  Fuerte 8 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
] 1.00  Fuere 9 1.00 1.00 1.00 100 1.00 Fuerte
1.00  Fuerte 10 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
1.00  Fuere 1 1.00 1.00 1.00 100  1.00 Fuerte
1.00  Fuerte 12 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
1.00  Fuerte 13 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
1.00  Fuerte 14 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
1.00  Fuerte 15 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte
1.00 16 1.00 1.00 1.00 1.00  1.00 Fuerte

Fuerte

E5  V-Alken Escala

Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte
Fuerte



Anexo 7. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos (piloto)

VARIABLE 1_CALIDAD DE VIDA LABORAL

28
26
28
28
28
34
24
43

45

41

38
42

40
36
20

P16 | TOTAL

P15

1.049| 0.827| 62.114

P10 | P11 | P12 | P13 | P14

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10
11
12
13

14
15

RIAN 0.462(1.289|0.596| 1.182(0.933| 0.560| 1.129| 1.182(0.756| 0.596| 1.307|0.933( 0.196| 0.373

VARIABLE 2 COMPROMISO ORGANIZACIONAL

27
34
28
22
28
29
22
34
39
40
41

47
28

31

20

P16 | TOTAL

P15

P10 | P11 | P12 | P13 | P14

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

No

01

02

03

04
05

06

07

08
09

10
11

12
13
14
15

RIAN 0.729|0.729|0.916| 0.560( 0.996(0.756| 0.649| 0.960| 0.560| 1.093|0.996| 0.756( 0.649|0.640| 0.596 | 1.182 | 60.524




