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Resumen 
 

En este trabajo se presentó como objetivo principal determinar la relación entre 

calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de la 

municipalidad del distrito de Los Olivos, Lima, 2022. El tipo de la investigación es 

correlacional descriptivo y de diseño no experimental. La población específica del 

estudio estuvo conformada por 411 colaboradores, se obtuvo una muestra de 206 

colaboradores a través de un muestreo no probabilístico. Se empleó la Escala de 

Calidad de Vida laboral (Simón Easton y Darren Van Laar, 2012), Cuestionario de 

compromiso organizacional (John Meyer y Natalie Allen, 2004). En cuanto a los 

resultados se utilizó el estadístico de correlación de Spearman se obtuvo una 

correlación positiva considerable rho= ,224 entre la calidad de vida laboral y 

compromiso organizacional. 

 

 
Palabras clave: Calidad de vida laboral, compromiso organizacional, 

colaboradores. 



vii 

Abstract 

In this work, the main objective was to determine the relationship between quality of 

working life and organizational commitment in the collaborators of the municipality 

of the district of Los Olivos, Lima,2022. The type of research is descriptive 

correlational and non-experimental design. The specific population of the study 

consisted of 411 collaborators, a sample of 206 collaborators was obtained through 

a non-probabilistic sampling. The Work Life Quality Scale (Simón Easton and Darren 

Van Laar, 2012), Organizational Commitment Questionnaire (John Meyer and 

Natalie Allen, 2004) were used. As for the results, the Spearman correlation statistic 

was used, a considerable positive correlation rho= .224 was obtained between the 

quality of work life and organizational commitment. 

Keywords: Quality of working life, organizational commitment, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

El trabajo es la principal fuente de solvencia económica para el ser 

humano, se produce en distintas áreas y cumple un rol en cada persona de modo 

que no solo le permite desarrollar las actividades encomendadas, sino también, 

le permite obtener mayor significado sobre su labor (Atencio et al., 2020). El no 

contar con ello, le impide al trabajador obtener adecuados resultados y 

desempeño durante su labor, lo cual resulta desfavorable en la salud ya sea física 

o mental, así mismo, todo trabajador debe contar con un compromiso 

organizacional (CO) ya que, en reiteradas ocasiones este será evaluado 

conforme la disposición y las habilidades que mantenga en conjunto con su 

desempeño (Betanzos et al., 2006). 

Sin embargo, en el mundo durante los últimos tiempos las empresas y los 

trabajadores no obtuvieron una adecuada gestión debido a las dificultades que 

atravesaron por causa de la pandemia y la COVID 19, lo cual generó pérdidas 

de jornadas laborales superiores a 400 millones de trabajos, ello repercutió 

significativamente tanto en las ganancias de las empresas como en los sueldos 

y contrataciones de los trabajadores (Organización Internacional del Trabajo 

[OIT], 2020). 

Ante ello, en Latinoamérica los empleadores y trabajadores disminuyeron 

considerablemente debido a las exigencias y el continuo control sanitario, siendo 

así que, debido a la crisis y la pandemia las personas no se encontraban del todo 

comprometidos ni tampoco se sentían seguros con las labores que 

desempeñaban. Pese a que en algunas ocasiones las empresas brindaron apoyo 

a sus empleados, muchos de estos reportaron que debían mantenerse laborando 

sin importar la reducción del pago. Sin embargo, en países como Guatemala, 

Colombia, Perú, Argentina y Chile indicaron que algunas empresas brindan 

apoyo social a sus trabajadores como forma de mantener su compromiso y apoyo 

a la salud durante sus jornadas laborales (OIT, 2020). 

Seguidamente a nivel nacional, Paredes et al (2021) señalaron que, 

durante la pandemia el funcionamiento y la producción de las empresas se ha 

mantenido gracias al compromiso que mostraron los colaboradores, los cuales a 

pesar de 
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que en un principio fue complicada la capacitación sobre las nuevas medidas 

sanitarias, lo cual sorprendió a los empleadores ya que progresivamente 

cumplieron con las metas trazadas y se adaptaron a los cambios. Ello teniendo 

en consideración que por lo general al menos el 70% de trabajadores no se 

involucran correctamente con su trabajo, por ende, estos llegan a representar un 

problema fundamental en las empresas (Rastogi et al., 2018). 

Al respecto, Castro (2018) enfatiza que, en el caso de esperar un mejor 

desempeño con los colaboradores se debe brindar mayor accesibilidad a su área 

de trabajo, sin perder oportunidades de poder obtener un sueldo razonable y 

diferentes oportunidades para mejorar, obtener mayor seguridad en su puesto 

laboral, de modo que, estos puedan brindar la misma seguridad y confianza a su 

familia, ya que estos son el principal medio de ingreso económico. 

Además, todo empleado refiere obtener mejor calidad de vida al poder 

trabajar en adecuados ambientes y establecimientos, de modo que, los 

colaboradores no solo brindarán mayor eficiencia sino también sentirán menos 

factores estresantes durante su jornada, así mismo, esto se ve reflejado ante los 

diferentes controles y medidas de trabajo, por lo que durante las evaluaciones es 

preferible no generar un ambiente como un centro de control u observaciones, 

sino, debe emplearse medidas más agradables (Alalú, 2016). 

Así mismo, el compromiso de los trabajadores debe ser implementado al 

hacer sentir que todos son parte de la empresa y no solo contratados para 

cumplir una tarea, ya que, al tener mayor cohesión con las metas de la empresa, 

el trabajador estará vinculado con lealtad y productividad en beneficio de la 

organización, a la vez, incentivando sus propias capacidades (Anchelia et al., 

2021). 

Ante lo expuesto, es de suma importancia considerar investigaciones 

como esta, ya que, las organizaciones no pueden atentar contra la calidad de 

vida de un trabajador, considerando que estas atentan principalmente el 

bienestar psicológico de la persona (Duran, 2013). Del mismo modo, al no 

considerar la vulnerabilidad de un trabajador en la organización, este puede 
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presentar deficiencias que se vean representadas en su desempeño laboral 

(Matabanchoy et al., 2019). 

A su vez, Tatamuez et al. (2019); Pinela y Donowan (2019); y Granados 

(2011) enfatizaron que aquellos trabajadores que presentan deficiencia en la 

calidad de vida laboral y el compromiso organizacional por lo general muestran 

rechazo, desinterés y falta de motivación durante el desarrollo de sus jornadas 

laborales, lo cual, se manifiesta mediante el ausentismo. 

De este modo, es necesario formular la siguiente pregunta: ¿Existe 

relación entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en 

colaboradores de la municipalidad del distrito de Los Olivos, Lima, 2022? 

El estudio contó con la justificación teórica, la cual buscó recopilar 

información sobre las variables de CVL y CO, así mismo, determinó la relación 

que existe, además, contó con justificación social, ya que buscó comprender las 

diversas dificultades que se presentan en un grupo de trabajadores y en base a 

la información que se obtuvo para beneficiar a los colaboradores de la 

municipalidad del distrito de Los Olivos. Finalmente, contó con justificación 

metodológica, ya que en la investigación se recurrió a instrumentos capaces de 

evaluar las variables de estudio, además de poder evidenciar la validez y 

confiabilidad que presenten para su uso.  

Seguidamente, el objetivo general tendrá la función de determinar la 

relación entre CVL y CO en colaboradores de la municipalidad del distrito de Los 

Olivos, Lima. Por otro lado, los objetivos específicos tendrán la función de: 

a) Determinar la relación, a modo de correlación, entre calidad de vida y 

las dimensiones de compromiso organizacional expresados en normativo, 

continuidad y afectivo; b) Determinar la relación, a modo de correlación, entre 

compromiso organizacional y las dimensiones de calidad de vida expresados en 

bienestar general, interfaz hogar – trabajo, estrés en el trabajo, satisfacción 

laboral y profesional, control y condiciones; c) Describir la calidad de vida de 

manera general y por dimensiones expresados en bienestar general, interfaz 

hogar – trabajo, estrés en el trabajo, satisfacción laboral y profesional, control en 

el trabajo y condiciones; d) Describir el compromiso organizacional de manera 
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general y por dimensiones expresados en normativo, continuidad y afectivo; e) 

comparar la calidad de vida laboral de manera general y por dimensiones, según 

sexo y edad; f) comparar el compromiso organizacional de manera general y por 

dimensiones, según sexo y edad. 

Seguidamente, se planteó la hipótesis de: la relación entre la CVL y CO 

es directa y significativa en colaboradores de la municipalidad del distrito de Los 

Olivos, Lima, 2022. 

Seguidamente, se sugirieron las hipótesis específicas, a) la relación entre 

calidad de vida con las dimensiones de compromiso organizacional expresados 

en normativo, continuidad y afectivo es directa y significativa. b) La relación entre 

el compromiso organizacional con las dimensiones de calidad de vida 

expresados en bienestar general, interfaz hogar – trabajo, estrés en el trabajo, 

satisfacción laboral y profesional, control en el trabajo y condiciones de trabajo 

es directa y significativa; c) Relación de la calidad de vida de manera general y 

por dimensiones expresados en bienestar general, interfaz hogar – trabajo, 

estrés en el trabajo, satisfacción laboral y profesional, control en el trabajo y 

condiciones; d) Relación del compromiso organizacional de manera general y por 

dimensiones expresados en normativo, continuidad y afectivo; e) existen 

diferencias significativas entre según sexo, siendo el grupo de mujeres quienes 

presenten mayores niveles de calidad de vida laboral; e) existen diferencias 

significativas entre según edad, siendo el grupo de hombres quienes presenten 

mayores niveles de calidad de vida laboral; f) existen diferencias significativas 

entre según edad, siendo el grupo de hombres quienes presenten mayores 

niveles de compromiso organizacional; f) existen diferencias significativas entre 

según sexo, siendo el grupo de hombres quienes presenten mayores niveles de 

compromiso organizacional. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Con respecto a las investigaciones previas, se consultó diversos artículos 

de revistas indexadas donde se encuentran las variables de estudio, de los 

cuales se encontró en tanto en el territorio peruano como alrededor del mundo, 

de modo que, en Lima, Loli et al. (2019) publicaron un artículo cuya finalidad fue 

hallar relación entre calidad de vida laboral (CVL), autoestima y desempeño 

laboral, esta última asociada al comportamiento organizacional. Para ello la 

muestra fueron 447 profesionales de la salud, así mismo, el análisis fue 

correlacional, de diseño no experimental y corte transversal. En los resultados se 

halló relación entre CVL y desempeño laboral (r= 0.40***). En su conclusión 

detallaron que, la existe relación directa y altamente significativa, así mismo, se 

evidenció que presentan adecuados niveles de calidad de vida. 

Seguidamente, en Perú Quispe y Paucar (2020) realizaron un artículo con 

la función de hallar relación entre compromiso organizacional y satisfacción 

laboral, en el estudio se contó con la muestra de 400 docentes. La investigación 

fue correlacional, de corte transversal y de diseño no experimental, de modo que, 

en los resultados se halló relación entre las variables (r =.79; p<.05). Ante ello, 

concluyeron que la relación hallada fue directa y significativa, sin embargo, 

mencionaron que el 32% de colaboradores presentan insatisfacción laboral. 

Por otro lado, a nivel internacional, en España Muñoz et al. (2022) 

estudiaron la relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional, 

siendo la satisfacción laboral una variable similar a la calidad de vida laboral para 

ello participaron 39 trabajadores en la muestra, dicho estudio fue correlacional, 

transversal y de diseño no experimental. En tal sentido, al realizar los resultados 

se encontró correlación de (rho= .454) y la significancia fue (p<.05). Como 

conclusión los autores señalaron que la relación que existe es directa, moderada 

y altamente significativa. 

Nuevamente en España, Santiago (2021) en su estudio buscó determinar 

la relación entre calidad de vida laboral y el desempeño organizacional, este 

último forma parte de los indicadores, a su vez, el estudio contó con 113 personas 

para la muestra, siendo una investigación correlacional, transversal y diseño no 

experimental. En los resultados se halló correlación de (r= .913) y una 

significancia de (p<.05). En la conclusión el autor indicó que la correlación hallada 
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fue directa, alta y significativa. 

En la India, Kamal (2020) estudió la relación entre la calidad de vida laboral 

y el compromiso organizacional, en dicho estudio participaron 116 trabajadores, 

así mismo, el estudio fue correlacional, transversal y de diseño no experimental. 

En los resultados se halló relación entre las variables de (r=.503) y una 

significancia de (p<0.01). En la conclusión, el autor señaló que la relación fue 

directa, moderada y significativa. 

En Tailandia, Thipsena et al. (2019) elaboraron un estudio con el propósito 

de hallar relación entre CVL y CO, para ello se contó con 360 empleados como 

muestra, a su vez, el estudio fue correlacional, transversal y de diseño no 

experimental. En los resultados se halló correlación entre CVL y CO (r=,613** y 

p =.000). En la conclusión los autores detallaron que la relación encontrada fue 

directa y muy significativa, a su vez, los colaboradores presentaron adecuados 

niveles de compromiso y calidad de vida. 

En Arabia Saudita, Shani (2019) en su investigación cuyo propósito fue 

determinar entre el compromiso organizacional (CO) y la calidad d vida laboral 

(CVL), para ello tuvo como muestra 312 empleados, así mismo, esta 

investigación fue de tipo correlacional, de corte transversal y de diseño no 

experimental. Los resultados indicaron que existe correlación entre variables de 

estudio (r = .79). El autor indicó que esta relación es directa y significativa, así 

mismo, señaló que los trabajadores presentan calidad de vida en niveles medios 

en similitud con el compromiso organizacional. 

En Puerto rico, Vélez y Gonzáles (2018) en su artículo tuvo como fin hallar 

relación entre el compromiso organizacional (CO) y la espiritualidad en el 

ambiente laboral, está con relación a la calidad de vida. El estudio tuvo como 

muestra a 156 trabajadores, del mismo modo, la investigación fue correlacional, 

de diseño no experimental y corte transversal como resultado arrojó que existe 

relación entre la variable de CO y la espiritualidad en el ambiente laboral (r = - 

.172; p<.05). En la conclusión se indicó que, la relación que existe es significativa 

e inversa, además, los trabajadores cuentan con adecuados niveles de 

compromiso organizacional. 

En Irán, Hosseinpour et al (2018) investigaron la relación entre la calidad 
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de vida laboral y el compromiso organizacional, para ello se solicitó la 

participación de 51 trabajadores, a su vez, la investigación fue correlacional, 

transversal y de diseño no experimental. En los resultados se mostró la relación 

de las variables la cual fue (r=.49) y la significancia de (p<0.01). Como conclusión 

los autores detallaron que la relación fue directa, significativa y moderada. 

Luego, para generar mayor sustento a la investigación, se consideró 

pertinente consultar diversas teorías y autores que expliquen el desarrollo de las 

variables, de este modo, se menciona epistemológicamente la primera variable 

la Calidad de Vida Laboral, para ello De la Garza (2000) refirió que, CVL surge 

en los años setenta en el país de Estados unidos como respuesta en contra de 

los teóricos socio técnicos, ello considerando que las empresas eran conformada 

por un sistema social y técnico en conjunto del marco de democracia industrial 

escandinava. Por su parte, Gonzáles (2007) agrega que durante esta época se 

dio las primeras nociones relacionadas al impulso del desarrollo humano y el 

desarrollo sostenible desde un plano macro social económico, además de 

contemplar la relación con distintos aspectos ambientales, sociales y de salud. 

Históricamente se halla a Walton (1975) el cual explica que la CVL es 

considerada como trayecto y parte del proceso de humanización aquel lugar 

donde se ejecuta el trabajo y se recibe un pago económico ideal, un ambiente 

seguro y saludable donde le haga sentir al trabajador que forma parte de la 

organización, así mismo, en esta se encuentran seis tipos de categorías que 

influyen en el proceso de CVL: feedback, organización, autonomía, información 

y múltiples actividades. 

Posterior a ello, a través de los años se halla definiciones como la de 

Chiavenato, el cual indica que la calidad de vida laboral (CVL) es de suma 

importancia para las organizaciones ya que esta contempla la salud del 

trabajador, a su vez, esta permite obtener una mejoría y óptimo desarrollo de 

trabajo. Así mismo, (CVL) incluye el cuidado en aspectos ya sea psicológicos, 
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ambientales y físicos lo cual brinda organización y respeto hacia los participantes 

(Chiavenato, 2004). 

Luego, Chiang y Krause (2009) mencionaron que, la CVL es considerada 

como medidas óptimas que se producen en un ambiente laboral, permitiendo 

generar una satisfacción entre los trabajadores mediante reforzadores. Así 

mismo, se identifica como la interacción entre el ambiente laboral y aquellas 

características que presenta cada persona, tales como: indicadores globales e 

individuales pertenecientes a la organización. 

Agregado a ello, la CVL se considera fundamental para el trabajador, ya 

que ello permite obtener mejores resultados de este, de lo contrario, generará 

una insatisfacción gradual en los comportamientos, además de volverse 

contraproducente evidenciándose a través del sabotaje, robo, baja productividad, 

ausentismo, etc. En cambio, de generarse una calidad de vida laboral adecuada, 

se obtendrá el agrado y respeto de cada trabajador durante sus jornadas 

laborales (Chiavenato, 2009). 

Del mismo modo, Peiró (2013) señaló que la CVL no solo permite obtener 

beneficios en sus resultados para el trabajador, sino también para la 

organización, ya que al obtener mejor desempeño con los colaboradores, se 

obtendrá mayor satisfacción y motivación, de modo que se disminuirá la tasa de 

absentismo de los empleados que aún no se sientan como parte del trabajo, a 

su vez, al mejorar la calidad de vida, se obtendrá un bienestar psicológico entre 

los empleados, permitiendo así garantizar las relaciones interpersonales que 

surjan entre ellos. 

Seguidamente, existen teorías que permiten describir de mejor manera la 

calidad de vida laboral, ante ello Nadle y Lawler (1983) los cuales en su teoría 

refieren que, la CVL es comprendida mediante tres factores: a) la intervención de 

los trabajadores al momento de optar por tomar una decisión; b) la 

reorganización de trabajo mediante el desarrollo que impliquen las actividades y 

los grupos que son independientes de la labor que realicen; b) la innovación del 

sistema mediante el reconocimiento de forma que contribuye al clima de las 
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organizaciones; y c) el mejoramiento del ambiente donde se trabaja, ya sea bajo 

condiciones psicológicas o físicas. 

También se encuentra la teoría Bifactorial de Herzeberg (1968) la cual 

refiere que, es importante el ambiente en el que se encuentra el trabajador y las 

condiciones en las que desempeña su trabajo, además, se debe considerar dos 

factores: a) factor higiénico, el cual se rige a las causas externas como el clima 

laboral, las condiciones ambientales y físicas, los beneficios sociales y el cargo 

de jefatura. b) factor motivacional, este responde a los factores ideales que 

provocan satisfacción en las personas, llevándolos a un estado de tranquilidad y 

seguridad. 

Por otro lado, la variable CVL toma sustento mediante la teoría de Easton 

y Van (2012) quienes sustentan que la CVL se enfoca en la búsqueda de 

experiencia laboral mediante el bienestar que mantenga cada colaborador, de 

este modo, se puede evidenciar un análisis de los resultados en condiciones de 

trabajo, ya sea por factores subjetivos como el lugar de trabajo o factores 

objetivos como la satisfacción y el estrés. A su vez, la variable será medida por la 

escala de calidad de vida laboral, tiene seis dimensiones las cuales son: 

Bienestar general: refiere al nivel con el que cuenta un individuo, ya sea 

sentirse bien, conforme o en lo absoluto, a su vez, identifica como el trabajador 

puede llegar a ser influido por su labor, por ello se incorpora concepciones del 

bienestar psicológico (Easton y Van, 2012). 

Interfaz hogar: refiere a la calidad de vida y la armonía que se establece 

con el personal, lo cual evalúa el grado de los trabajadores mantienen el control 

sobre el funcionamiento en la organización, además, permite evaluar a los 

empleados si cuentan con vida plena ya sea dentro o fuera del trabajo (Easton y 

Van, 2012). 

Satisfacción laboral y profesional: refiere a saber sobre la satisfacción que 

siente el colaborador en base a su relación de trabajo, sentimiento de logro, 

autoestima frente al trabajo y las actitudes que muestre en el trabajo (Easton y 

Van, 2012). 
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Control en el trabajo: refiere al grado de control que cada persona 

mantiene al estar dentro del centro de trabajo, a su vez, la percepción de control 

se relaciona con factores como la oportunidad para formar parte de las 

decisiones que les puedan afectar (Easton y Van 2012). 

Condiciones de trabajo: refiere al grado de satisfacción que presenta el 

trabajador sobre los recursos, condiciones y seguridad con la que cuenta para 

llevar a cabo sus actividades o evaluar la insatisfacción frente a las condiciones 

de trabajo como la higiene, seguridad y salud (Easton y Van 2012). 

Estrés en el trabajo: refiere a la evaluación en el que los trabajadores 

perciben sobre las exigencias del trabajo, estás en respuesta al estrés emocional 

y físico que genera conflictos hacia su bienestar (Easton y Van 2012). 

Con respecto a la segunda variable, Ruiz De Alba (2013), señaló que, el 

compromiso organizacional tiene como procedencia epistemológica en los años 

60, en esta se obligaba al trabajador a tener mayor responsabilidad sobre sus 

actividades que ejecutaba, de modo que el compromiso del colaborador también 

era hacia su lugar de trabajo, ya que, ello aseguraba un mejor desempeño del 

trabajador. Luego, Gibson et al. (1994) enfatizó la importancia del compromiso 

organizacional, ya que este permite que se genere mayor efectividad dentro de 

las empresas, así como en el desempeño de cada trabajador. 

Ante ello, Meyer y Allen (1997) señalaron que, dentro de las 

características que presenta un trabajador con compromiso organizacional se 

halla la edad con la que cuenta el empleado, ya que por lo general los jóvenes 

no cuentan con sentimiento de pertenencia a la organización, a diferencia de las 

personas mayores. Aunque ello también es subjetivo, pues se debe contemplar 

que dependerá de cada individuo ya sea por las necesidades o prioridades que 

presente. 

Por otro lado, también se tiene definiciones de diversos autores como 

Robbins y Coulter (2007) quienes definieron al compromiso organizacional (CO) 

como la identidad con la que cada trabajador debe contar al formar parte de una 

organización, a su vez, este debe generar objetivos en relación con la empresa 
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donde labora. Del mismo modo, Baez et al. (2019) coincidieron que, el CO se 

concreta mediante el vínculo o lazo que se establece entre la organización y sus 

trabajadores, ya que, por lo general estos sólo tienen en mente cumplir con las 

horas laborales establecidas y no en mejorar su desempeño. 

A su vez, Neves et al. (2018) señalaron que, un trabajador con CO es 

mucho más eficiente a comparación de un grupo de trabajadores que sólo asisten 

a trabajar, ya que el compromiso que muestra el trabajador permite obtener 

éxitos determinantes tanto para sí mismo, como el desarrollo de la organización, 

además, brinda la posibilidad de que el colaborador obtenga nuevas 

oportunidades laborales y de superación. 

Cabe resaltar que, el compromiso organizacional (CO) tiene teorías y 

modelos que permiten obtener mejor comprensión, ante ello, la teoría propuesta 

por Nava et al. (2021) plantearon que el CO es comprendido como un constructo 

multidimensional, el cual busca analizar las perspectivas de cada persona, 

puesto a que cada trabajador se desarrolla bajo sus necesidades y componentes, 

lo cual genera una clara disposición frente a la realización de labores. Además, 

Arias y Heredia (2006) mencionaron que, el compromiso organizacional es 

indispensable en cada trabajador, pues este permite que se genere un contrato 

psicológico entre el colaborador y la organización, a su vez, se establece un 

acuerdo entre ambos para mantener objetivos que beneficien a ambos. 

Seguidamente, Soret y Obesso (2020) mencionan la teoría de Streets 

(1997) el cual señaló que, el CO es considerado como un poder, este permite 

identificar a los colaboradores por tres causas, las cuales son: las características 

personales, estas refieren a la necesidad de obtener metas en su vida, el nivel 

de instrucción con el que cuentan y la edad que tienen. Luego se encuentran las 

características atribuibles al trabajo, estas refieren al desarrollo de actividades; y 

finalmente, la percepción del trabajo considerándolo como un desafío y la 

interacción entre compañeros. 

Por otro lado, el compromiso organizacional en la presente investigación 

toma de base teórica lo propuesto por Meyer y Allen (1997) los cuales 

conceptualizan al compromiso organizacional como un estado mental asociado 
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al comportamiento, asimismo, la variable es medida por el Cuestionario de 

compromiso organizacional, en este se encuentran tres componentes, los cuales 

son: a) compromiso afectivo, este es descrito como la búsqueda de pertenecer 

a la organización por parte del trabajador, así mismo, se identifican sentimientos 

de pertinencia, alegría y motivación; b) el compromiso de pertinencia, esta señala 

al costo en beneficio al formar parte de la organización, de modo que se genere 

mayor permanencia; y c) el compromiso normativo, refiere a la moral que 

establecen los colaboradores, generando un sentimiento de retribución a la 

organización mediante la lealtad y el cumplimiento de objetivos. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
 

Tipo de investigación 

 
El estudio fue de tipo básica, ya que se obtuvo diversa información teórica 

y estudios donde se aprecie la realidad problemática la cual sea similar a nuestro 

estudio, a su vez, este tipo de investigación permitió hallar nuevos conocimientos 

y una mejoría durante la obtención de resultados (Sánchez et al., 2018). 

 

Diseño de investigación 

 
El diseño que se utilizó fue el no experimental, ya que este tiene como 

función observar los fenómenos de las variables a estudiar, a su vez, fue de corte 

transversal lo cual señala que la evaluación será en solo una oportunidad. A su 

vez, el estudio fue correlacional, debido a que se buscó hallar la asociación entre 

las variables, además, se pretendió conocer la fuerza y dirección que mantengan 

(Ñaupas et al., 2018). 

 
3.2. Variables y Operacionalización 

 
Variable 1: Calidad de vida laboral 

 

• Definición conceptual: la calidad de vida laboral se enfoca en la búsqueda 

de experiencia laboral mediante el bienestar que mantenga cada colaborador 

(Easton y Van, 2012) 

• Definición operacional: la variable será medida al sumar los puntajes 

obtenidos para luego ser clasificado mediante los niveles establecidos por la 

escala de vida laboral de Easton y Van. 

• La escala se diseñó con seis dimensiones, bienestar general, satisfacción 

laboral y profesional, control en el trabajo, condiciones de trabajo, interfaz hogar y 

estrés en el trabajo, los cuales cuentan con veinticuatro reactivos, de los cuales tres de 

ellos son reactivos inversos, es decir el siete, nueve y diecinueve (Ver anexo 2). 

• Escala de medición: Escala de tipo Likert, Ordinal. 
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Variable 2: Compromiso organizacional 

 
• Definición conceptual: la identidad con la que cada trabajador debe contar 

al formar parte de una organización, a su vez, este debe generar objetivos en 

relación con la empresa donde labora (Robbins y Coulter, 2007) 

• Definición operacional: La variable será medida al sumar los puntajes 

obtenidos para luego ser clasificado mediante los niveles otorgados por el 

cuestionario de compromiso organizacional. 

• El instrumento se publicó en 1990, este consta de tres componentes y ocho 

reactivos, posteriormente en el año 1993 se difundió la versión revisada bajo los 

autores en la que se eliminó dos reactivos para que en la versión final solo 

queden tres dimensiones con 6 ítems cada uno, lo cual genera la suma total de 

dieciocho reactivos (Ver anexo 2). 

• Escala de medición: Escala de tipo Likert, Ordinal. 

 
3.3. Población, muestra, muestreo 

 
Población 

 
 Se considera población al grupo total de personas que formarán parte de la 

investigación y que cuenten con características de interés para los 

investigadores, a su vez, mediante una selección se estableció en una 

población de 411 colaboradores de la Municipalidad del distrito de Los Olivos 

(Bologna, 2013). 

Criterios de inclusión 

 
- Colaboradores con 18 años hasta los 65 años. 

- Colaboradores que se encuentren laborando actualmente. 

- Colaboradores de ambos sexos. 
Criterios de exclusión 

 
- Colaboradores que no brinden su consentimiento informado. 

- Colaboradores que trabajen tiempo parcial. 

- Colaboradores que presenten menos de dos meses laborando. 
 
Muestra 

 
La muestra señaló a un sector en específico que proviene de la población, 
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esta será determinada en base a los criterios ya sea para incluir o excluir del 

estudio lo cual será establecido por el investigador (Otzen y Manterola, 2017). 

Esta contó con 206 colaboradores de la Municipalidad de Los Olivos, según la 

fórmula de poblaciones finitas de Arkin y Colton (1967). 

Muestreo 

 
 Se conoce como muestreo al procedimiento de elección proveniente de 

la población que permitirá identificar a los participantes que cuenten con los 

requisitos específicos del investigador, así mismo, se empleó el muestreo no 

probabilístico por conveniencia, durante la aplicación no se elige en específico 

a los participantes, sino, se aplicó en un grupo de personas que mantienen 

relación a la realidad problemática y aporten con datos en específico (Bologna, 

2013). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
Técnica 
 

La técnica que se empleó es la encuesta presencial. 
 

Instrumentos 

 
Variable 1: Calidad de Vida laboral 

 
El nombre de la prueba es Escala de Calidad de vida laboral y los autores 

de la escala son Simón Easton y Darren Van Laar creado en el año 2012, luego, 

un año después fue adaptado por Riega en el año del 2013. Esta escala evalúa 

personas mayores de 18 años, la prueba dura16 minutos, y la aplicación es de 

manera Individual y colectivo (Ver anexo 3). 

Descripción del instrumento 

 
La escala se diseñó con seis dimensiones, bienestar general, satisfacción 

laboral y profesional, control en el trabajo, condiciones de trabajo, interfaz hogar 

y estrés en el trabajo, la misma cuenta con veinticuatro reactivos, de los cuales 

tres de ellos son reactivos inversos, es decir el siete, nueve y diecinueve. 

Propiedades psicológicas originales 

 
La confiabilidad se obtuvo mediante el alfa de Cronbach, de modo que 

para la dimensión de bienestar general se obtuvo .82, control en el trabajo fue 
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.81, condiciones de trabajo fue .79, interfaz hogar fue .82, satisfacción laboral y 

profesional fue ,86 y estrés en el trabajo fue .81. Todos ellos se consideraron 

como confiabilidad adecuada. Del mismo modo, para la validez se realizó por 

medio del juicio de expertos se determinó que los 24 ítems alcanzaron la validez 

mediante la V de Aiken igual a 1. 

Propiedades psicométricas peruanas 

 
La confiabilidad hallada por medio del alfa de Cronbach fue de .925, la 

cual indica que es una alta confiabilidad, del mismo modo, durante el estudio 

se identificó si fue necesario la eliminación de algún ítem, sin embargo, 

ello no fue necesario, puesto a que todos los ítems obtuvieron una adecuada 

consistencia interna. 

Variable 2 

 
El cuestionario de compromiso organizacional fue elaborado por Meyer y 

Allen en el año 2004, su ámbito de aplicación es de 18 años a más, la duración 

del cuestionario es de 8 minutos aproximadamente, también se puede aplicar 

de manera Individual y colectivo; así mismo, este instrumento es capaz de 

evaluar el perfil del compromiso en trabajadores que forman parte de una 

organización (Ver anexo 3). 

 

Descripción del instrumento 

 
El instrumento se publicó en 1990, este consta de tres componentes y 

ocho reactivos, posteriormente en el año 1993 se publicó la versión revisada 

bajo los autores en la que se eliminó dos reactivos para que en la versión final 

solo queden tres dimensiones con 6 ítems cada uno, lo cual genera la suma 

total de dieciocho reactivos. 

 
Propiedades psicométricas originales 

 
La fiabilidad fue obtenida mediante el alfa de Cronbach, la cual resultó ser 

,91 para el compromiso afectivo, ,91 para el compromiso normativo y ,84 para el 

compromiso de continuidad. Así mismo, a través del juicio de expertos se 

determinó que los 18 ítems alcanzaron la validez mediante la V de Aiken igual a 

uno. 
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Propiedades psicométricas peruanas 

 
La fiabilidad se halló a través del alfa de Cronbach, el cual fue .86, el cual 

es considerado como una confiabilidad adecuada, a su vez, durante la 

adaptación se optó por eliminar los ítems 7, 9, 12, 17 y 19, ya que estos no 

presentaron adecuados valores que sean considerados como confiables. 

3.5. Procedimientos 
 

El proceso de selección de datos se realizó de manera presencial, ante 

esto los participantes estaban listos e informados sobre la investigación. Lo 

primero a realizar fue la búsqueda de información sobre las variables de estudio, 

antecedentes y la base teórica que fundamenta el origen de las mismas, 

además se solicitó autorización para los instrumentos de    evaluación (Ver anexo 

8). Así mismo, mediante el consentimiento informado se resaltó que los datos 

serán confidenciales y no se usaría con ninguna finalidad o propósito (Ver anexo 

9). Posteriormente, se llevó a cabo la resolución de los instrumentos, los cuales 

se recolectaron y se analizaron a través de los distintos procesos estadísticos 

pertinentes para el cumplimiento de los objetivos. 

Completada las evaluaciones, se procedió el filtrado sobre la base de 

datos, por ello se eliminaron algunos test que no cumplieron con los criterios 

preestablecidos para finalizar la evaluación y presentar la discusión, 

conclusiones, recomendaciones, anexos y la sustentación de la tesis. 

3.6. Método de análisis de datos 

 
Habiendo recolectado los datos de la investigación, se recopiló la 

información mediante encuestas de manera presencial, para posteriormente 

importarlo al software IBM SPSS 26, ya que por medio de esta se pudo analizar 

ambas variables con sus respectivos datos. De igual manera, para el análisis 

de datos, se empleó la prueba de Kolmogorov Smirnov, puesto a que por medio 

de esta se logra determinar si la distribución es paramétrica o no paramétrica. 

Finalmente, se hizo uso de estadísticos descriptivos y tablas, las cuales 

mostraron los porcentajes y las frecuencias en función a los niveles de las 

variables. 
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3.7. Aspectos éticos 

 
Como aspecto fundamental y parte del proceso del estudio se siguió lo 

establecido por la American Psychological Association (2020) quienes indican 

que todo investigador debe asumir el compromiso y responsabilidad al momento 

de realizar un estudio, evitando la posibilidad de ejercer falsedad de 

documentos, resultados o incluso el plagio, de modo que se respetó la 

propiedad intelectual de los instrumentos psicológicos y autores a los que se 

recurre en búsqueda de información. Del mismo modo, se cumplirá con lo 

propuesto por el Colegio de Psicólogos del Perú (2018) sobre la ética 

profesional, la cual pretende no generar ningún daño o perjudicar a las personas 

que forman parte del estudio, teniendo en cuenta que estos formaran de manera 

voluntaria bajo un consentimiento informado, lo cual les asegurará que toda 

información que brinden será protegida y mantenida en el anonimato. 

Esta investigación se llevó a cabo de acuerdo lo establecido en la 

declaración de Helsinki, el cual estableció medidas más rigurosas y de cuidado 

al realizar una investigación, resguardando la privacidad sobre los datos 

recopilados por parte de los participantes, a su vez, se debe esclarecer los fines 

que conllevan la investigación y declarar si hay algún interés de por medio 

(Manzini, 2000). 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1 
Relación entre Calidad de vida laboral y Compromiso organizacional(n=411). 

 
 
 

 

 
 

Calidad de Vida 

Laboral 

Estadísticos  
Compromiso 

Organizacional 

rs .601 

p p<.001 

r2 .36 
 

 

Nota. - rs: Prueba de significancia estadística basada en el coeficiente de correlación Rho 

de Spearman; p: Significancia estadística basada en la probabilidad; r2: Tamaño del efecto. 

 

En la tabla 1, se aprecia que el coeficiente de la correlación de Spearman presenta 

un valor (rho .601), indica una correlación es directa entre las variables, es decir, 

a mayor calidad de vida laboral, mayor será el compromiso organizacional, 

además, la significancia fue (p<.001), de este modo se asevera que la relación 

hallada fue positiva y alta. 
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Tabla 2 

Correlación entre la Calidad de vida laboral y las dimensiones del CO 
 

Dimensiones de Compromiso 

Organizacional  Calidad de vida laboral 

rho p r2
 

 

 

 
Normativo .518 <.001 411 

Continuidad .520 <.001 411 

Afectivo .422 <.001 411 

 

 

Nota. - rs: Prueba de significancia estadística basada en el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman; p: Significancia estadística basada en la probabilidad; r2: Tamaño del efecto. 

 
 

En la tabla 2, Los valores de probabilidad presentados en la tabla 2, muestran que 

calidad de vida laboral se correlacionan de manera significativa (p<.05) y directa 

(rho>0) con todas las dimensiones de compromiso organizacional. Se aprecia el 

tamaño del efecto grande en las dimensiones Normativo y Continuidad, mientras 

un tamaño del efecto mediano en la dimensión Afectivo. Por ende, se asevera que 

cuan mayor sea la calidad de vida laboral, mayor será las puntuaciones que 

presente las dimensiones de la segunda variable. 
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Tabla 3 

Correlación entre el Compromiso organizacional y las dimensiones de la CVL 
 
 
 

Dimensiones de Compromiso Organizacional  
Calidad de Vida Laboral rho p r2

 

Bienestar .540 <.001 0.29 

Interfaz .449 <.001 0.20 

Estrés .572 <.001 0.33 

Satisfacción .480 <.001 0.23 

Control .440 <.001 0.19 

Condiciones .494 <.001 0.24 

Nota. - rs: Prueba de significancia estadística basada en el coeficiente de correlación Rho 

de Spearman; p: Significancia estadística basada en la probabilidad; r2: Tamaño del efecto. 

 

En la tabla 3, Los valores de probabilidad presentados en la tabla 3, muestran que 

compromiso organizacional se correlaciona de manera significativa (p<.05) y directa 

(rho>0) con todas las dimensiones de la primera variable. Se aprecia el tamaño del 

efecto grande en las dimensiones Bienestar y Estrés, mientras un tamaño del efecto 

mediano en todos los otros casos. La interpretación sugiere que cuanto mayor 

compromiso organizacional, mayores serán las puntuaciones en todas las 

dimensiones de calidad de vida laboral. 
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Tabla 4 
Calidad de Vida Laboral, en general y por dimensiones. 

 

 

Variable / Dimensiones 
Bajo Medio Alto

 

 
 
 
 
 
 

Nota. - f: frecuencia; %: porcentaje. 

 

Tabla 4, Para interpretar se ha realizado una representación en la tabla 4 que de la 

variable y de las dimensiones de calidad de vida laboral, se puede observar 

claramente que el nivel medio es el de mayor puntaje, es decir, que la mayor parte 

de los colaboradores se desarrollan de manera eficiente, ya que, tienen una buena 

armonía, clima laboral. 

f % f % f % 

Calidad de Vida Laboral 33 8.03 231 56.20 147 35.77 

Bienestar general 70 17.00 218 53.00 123 30.00 

Interfaz hogar-trabajo 92 22.40 204 49.60 115 28.00 

Estrés en el trabajo 72 17.50 198 48.20 141 34.30 

Satisfacción laboral y profesional 60 14.60 196 47.70 155 37.70 

Control en el trabajo 84 20.40 182 44.30 145 35.30 

Condiciones de trabajo 63 15.30 202 49.10 146 35.50 
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Tabla 5 
Compromiso Organizacional, en general y por dimensiones. 

 

 
 

Variable / Dimensiones 
Bajo Medio Alto 

 
 
 
 
 
 
 

 

Nota. - f: frecuencia; %: porcentaje. 

 

Tabla 5, en esta se visualiza que la variable y sus dimensiones de compromiso 

organizacional, se puede percibir que el nivel medio es el de mayor puntaje, es 

decir, que los trabajadores están más comprometidos con los reglamentos, desafío 

y apoyo según el propósito de la empresa. 

f % f % f % 

Compromiso Organizacional 21 5.11 218 53.04 172 41.85 

Normativa 53 12.90 201 48.90 157 38.20 

Continuidad 44 10.70 215 52.30 152 37.00 

Afectivo 34 8.30 230 56.00 147 35.80 
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Tabla 6 
Tabla comparativa de la variable Calidad de vida laboral. de manera general y por 
dimensiones según sexo 

 

 

 

Calidad de 
vida laboral 

Sexo Ks (p) Rango 
promedio 

U. de Mann 
Whitney 

Tamaño 
del 

efecto 

 
General 

 
Hombre 

 

.098(<.0001) 
 

174.37 
 

U=15.1515; 
 

.266 

 Mujer .125(<.0001) 228.99 P=.950  

Interfaz Hombre .111(<.0001) 182.39 U=16502; .198 
 Mujer .100(<.0001) 223.16 P=.968  

Estrés Hombre .091(<.0001) 179.97 U=16084; .219 
 Mujer .123(<.0001) 224.92 P=.962  

Satisfacción Hombre .169 (<.001) 192.14 U=16153.5; .116 
 Mujer .135 (<.001) 216.08 P=.955  

Control Hombre .332(<.0001) 180.37 U=16153.5; .215 
 Mujer .163 (<.001) 224.63 P=.943  

Condición Hombre .135 (<001) 178.80 U=15898; .228 
 Mujer .141 (<001) 225.70 P=.962  

Bienestar Hombre .104 (<.001) 174.47 U=15132; .265 
 Mujer .119 (.001) 228.92 P=.950  

 

Nota: Variable de agrupación: sexo, Ks: Test de normalidad p: Significancia estadística basada en 

la probabilidad, U: Valor del coeficiente de U. de Mann Whitney 

 

Tabla 6, en esta se logró visualizar a la variable y sus dimensiones comparándose 

con ambos sexos, donde las mujeres se encuentran en un mayor nivel de 

estabilidad en el entorno laboral, es decir, que se sienten más identificadas y un 

área laboral confortable. 
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Tabla 7 
Tabla comparativa de la variable calidad de vida laboral de manera general y por 
dimensiones según edad. 

 
 

Calidad 
Edad n Ks (p) 

Rango
 

H de Tamaño 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Nota: Esto es un límite inferior de la significación verdadera, p: Significancia estadística basada en 

la probabilidad. 

 

Tabla 7, Se puede observar que en esta tabla que la variable y sus dimensiones, se 

percibe que el nivel medio es el de mayor puntaje, es decir, que los trabajadores se 

encuentran con un ambiente estable y agradable dando esto confianza y estabilidad 

en ellos. 

de vida 
laboral 

 promedio Kruskal del 
Wallis efecto 

 
General 

 
18 a 30 90 

 
.978 (<.0001) 93.06 

 
H=108.853; .152 

 31 a 40 159 .953 (<.0001) 223.26 P=.139 

 41 a 65 162 .932 (<.0001) 251.81  

Interfaz 18 a 30 90 .897 (<.0001) 131.82 H=46.581; .114 
 31 a 40 159 .960 (<.0001) 219.45 P=.178 
 41 a 65 162 .964 (<.0001) 234.02  

Estrés 18 a 30 90 .959 (<.0001) 80.32 H=98.307; .333 
 31 a 40 159 .937(<.0001) 136.55 P=.116 
 41 a 65 162 .973 (<.0001)  

 
Satisfacci 

 
18 a 30 90 

 
.923 (<.0001) 134.94 

 
H=52.950; .129 

ón 31 a 40 159 .965 (<.001) 203.76 P=.135 
 41 a 65 162 .947 (<.001) 247.67  

Control 18 a 30 90 .860 (<.001) 132.64 H=47.839; .117 
 31 a 40 159 .947 (<.001) 214.30 P=.138 
 41 a 65 162 .931 (<.001) 238.61  

Condicio 18 a 30 90 .898 (<001) 114.78 H=71.316; .174 
nes 31 a 40 159 .950 (<001) 221.53 P= .159 

 41 a 65 162 .940 (<.001) 241.45  

Bienestar 18 a 30 90 .921 (<.001) 119.31 H=62.170; .265 
 31 a 40 159 .969 (<.001) 225.15 P= .141 
 41 a 65 162 .949(<.001) 235.37  
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Tabla 8 

Tabla comparativa de la variable compromiso organizacional de manera general y 
por dimensiones según sexo 

 
 

Compromiso 
Sexo Ks (p) 

Rango
 

U. de Mann Tamaño 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Nota: Variable de agrupación: sexo, Ks: Test de normalidad, p: Significancia estadística basada en 

la probabilidad, U: valoración del coeficiente de Mann Whitney 

 

Tabla 8, Se puede observar que en esta tabla que la variable y sus dimensiones de 

compromiso organizacional según el sexo, se puede percibir que los hombres se 

sienten más involucrados con los éxitos y logros de la empresa, es decir, que los 

trabajadores están más involucrados con los avances y apoyo según el propósito 

de la empresa. 

organizacional promedio Whitney del 
efecto 

 
General Hombre 

 

.134 (<.0001) 173.78 
 

U=14984.5; 
 

.399 

Mujer .138 (<.0001) 229.54 P=.942  

Continuidad Hombre .149 (<.0001) 179.68 U=16034.5; .404 

Mujer .114 (<.0001) 225.13 P=.951  

Afectivo Hombre .092 (<.0001) 178.78 U=15878.5; .395 

Mujer .109 (<.0001) 225.78 P=.948  

 

Normativo Hombre 
 

.144(<.0001) 171.71 
 

U=14654.5; 
 

.378 
Mujer .115 (<.001) 230.93 P=.951  
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Tabla 9 
Tabla comparativa de la variable compromiso organizacional de manera general y 
por dimensiones según edad 

 
 

Compromiso 
Edad n 

Ks (p) Rango H de Kruskal Tamañ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Nota. -Esto es un límite inferior de la significación verdadera, p: Significancia estadística basada en 
la probabilidad. 

 

 

Tabla 9, Se puede observar que en esta tabla que la variable y sus dimensiones de 

compromiso organizacional según edad, se puede percibir que tienen un nivel alto 

entre las edades de 31 a 40 años, es decir, que los trabajadores se encuentran más 

permanentes con sus labores y responsabilidad. 

organizacional  prome 
dio 

Wallis o del 
efecto 

 
General 

 
18 a 30 90 

 
.935 (<.0001) 173.78 

 
H=144.383; 

 
.425 

 31 a 40 159 .964 (<.0001) 229.54 P=.159  

 41 a 65 162 .945 (<.0001)   

Continuidad 18 a 30 90 .946 (<.0001) 179.68 H=122.686; .403 
 31 a 40 159 .968 (<.0001) 225.13 P=.134  

 41 a 65 162 .941 (<.0001)   

Afectivo 18 a 30 90 .955 (<.0001) 178.78 H=98.307; .343 
 31 a 40 159 .973(<.0001) 225.78 P=.119  

 41 a 65 162 .935 (<.0001)   

 
Normativo 

 
18 a 30 90 

 
.938(<.0001) 171.71 

 
H=139.928; 

 
.398 

 31 a 40 159 .945 (<.001) 230.93 P=.158  

 41 a 65 162 .945 (<.001)   
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Tabla10 
Análisis de normalidad de los datos Kolmogorov Smirnov 

 
 

Variables Kolmogorov Smirnov 

 

Estadístico  N  P 

Calidad de vida laboral .962 411 <.001 

Bienestar general .950 411 <.001 

 
Interfaz hogar - trabajo .948 411 <.001 

 

Satisfacción laboral y 
profesional 

.955 411 <.001 

Control en el trabajo .943 411 <.001 

 
Condiciones de trabajo .962 411 <.001 

 

Estrés en el trabajo .962 411 <.001 
 
 
 
 

Compromiso Organizacional .919 411 <.001 

Normativo .935 411 <.001 

Continuidad .943 411 <.001 

Afectivo .938 411 <.001 
 

Nota. - prueba de normalidad entre las variables CVL Y CO. N =muestra; P significancia 
 

Se presenta que los datos no cuentan con un ajuste de distribución normal, ya que 

el valor es menor a 0,05; por ende, se utilizaron pruebas no paramétricas 

(Spearman). Mohd y Bee (2011), expresan que la prueba de Kolmogorov Smirnov, 

es la más eficiente para todos los tamaños de muestra. 

D
im

en
si

o
n

es
 

D
im

en
si

o
n

es
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V. DISCUSIÓN 

 

Con respecto a los objetivos específicos, el primero de ellos buscó la relación 

entre la CVL y las dimensiones de CO, mediante esta se observó que se 

presentaron correlación directa y significativa, hallándose los resultados de: 

Normativo (Rho= .518), continuidad (Rho= .520), afectivo (Rho= .422), todos los 

valores obtuvieron una significancia de (p<.05). Estos resultados son explicados por 

lo que significa que, a mayor compromiso organizacional de los socios municipales 

de la región de Los Olivos, mayor compromiso organizacional; En este sentido se 

refiere a Meyer (2018) donde investiga que la CO tiene tres formas diferentes y de 

igual manera cada una se desencadena de manera diferente. Con respecto a lo 

anterior, Easton y Van Laar (2012) muestran que son los factores psicosociales 

dominantes en CVL, en esta se puede mencionar aspectos negativos y positivos que 

se presentan en el trabajo, aquellos factores involucrados serían; salario inferior a la 

competencia, gran carga de trabajo, ambiente de trabajo insuficiente, incertidumbre. 

Luego, el segundo objetivo específico tuvo la función de relacionar la CO y 

las dimensiones de CVL, en esta se halló de manera significativa: Bienestar (Rho= 

.540), interfaz (Rho= .449), estrés (Rho= .572), satisfacción (Rho= .480), control 

(Rho= .440) y por último condiciones (Rho= .494), todos los resultados mostraron 

un nivel de significancia de .05; lo que significa que, a mayor compromiso 

organizacional de los socios municipales de la región de Los Olivos, mayor 

compromiso organizacional. En este sentido se refiere a Meyer (2018) donde 

investiga que la CO tiene tres formas diferentes y de igual manera cada una se 

desencadena de manera diferente; que cambia el comportamiento o la acción de la 

persona, así como el desempeño, rendimiento y bienestar de la pareja. Con 

respecto a lo anterior, Easton y Van Laar (2012) muestran que son los factores 

psicosociales dominantes en CVL, donde su percepción puede reflejarse positiva o 

negativamente en el trabajo. Los factores involucrados serían; salario inferior al del 

mercado competitivo, gran carga de trabajo, ambiente de trabajo insuficiente, 

incertidumbre. 

Seguidamente, se presentó describir la calidad de vida laboral de manera 
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general y por dimensiones como tercer objetivo específico, en estos resultados se 

evidenció un 56.20% para la variable compromiso organizacional en un nivel medio 

para la variable bienestar general presenta un 53%, interfaz hogar – trabajo presenta 

49.6%,estrés en el trabajo evidencia un 48.2%, satisfacción laboral y de trabajo 

presenta 47.7%, control en el trabajo 44.4% y por ultimo condiciones de trabajo 

49.1% , teniendo como resultado un nivel medio, en tal sentido, los trabajadores se 

desempeñan en su entorno laboral de manera eficiente de la municipalidad distrito 

de Los Olivos hay gran presencia de clima laboral. Así mismo, estos valores son 

similares al estudio de Sarmiento, Alvarez y Lugo (2016), donde su estudio se trató 

del nivel de calidad de vida laboral en los trabajadores de una empresa del estado, 

siendo también la finalidad del estudio el nivel de dicha variable. En base a esto en 

el presente trabajo la mayoría de colaboradores que percibe bienestar en su CVL; 

que según Simon Easton y Darren Van Laar (2012), son un conjunto de factores 

subjetivos y objetivos, los cuales influencian en el compromiso que presentan los 

colaboradores, y a la vez estos intervienen a que el compromiso de los 

colaboradores sea bajo, como también su calidad de vida fuera del trabajo. 

Como cuarto objetivo específico se presentó describir el compromiso 

organizacional de manera general y por dimensiones, en estos resultados se 

evidenció un 53% para la variable compromiso organizacional en un nivel medio 

para la variable normativa presenta un 48.9%, continuidad presenta 52.3% y por 

último afectivo se evidencio un 56%, solo un 3.5% en nivel muy bajo, en tal sentido, 

se asevera que en los jóvenes del distrito de Los Olivos hay gran presencia de 

violencia de pareja. Por otro lado, Walton en 1973, manifiesta que CVL se ha 

utilizado con la finalidad de mencionar aspectos humanos y ambientales que están 

inmersos en las industrias, las cuales han sido afectadas por el progreso de la 

tecnología. 

Luego, el quinto objetivo específico con función de realizar el análisis 

comparativo de la primera variable de manera general y por dimensiones según 

sexo y edad, de modo que, en los resultados no se presentó diferencias 

significativas entre hombres y mujeres. Sin embargo, durante la comparación 

según edad de los grupos de edades, por medio de H de Kruskal Wallis (31 - 40) 

y (41 – 65) se halló evidencias significativas de (p<.05). Este resultado es 

corroborado por Chiang y Krause (2009) mencionaron que, la CVL es considerada 

como medidas óptimas que se producen en un ambiente laboral, permitiendo 
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generar una satisfacción entre los trabajadores mediante reforzadores. Así mismo, 

se identifica como la interacción entre el ambiente laboral y aquellas características 

que presenta cada persona, tales como: indicadores globales e individuales 

pertenecientes a la organización. 

El sexto objetivo específico buscó gestionar el análisis comparativo del 

compromiso organizacional de   manera   general   y   por   dimensiones, según 

sexo y edad, por medio de la U de Mann Whitney en este no se evidenció 

diferencias significativas (p>.05) según sexo. Sin embargo, al realizar la 

comparación según edad, por medio de H de Kruskal Wallis se pudo observarse 

que existe diferencias significativas (p<.05) en los grupos de edades de 31 a 40 y 

el grupo 41 - 65 años. Estos resultados serian corroborados en base a lo 

mencionado por Ante ello, Meyer y Allen (1997) señalaron que, dentro de las 

características que presenta un trabajador con compromiso organizacional se halla 

la edad con la que cuenta el empleado, ya que por lo general los jóvenes no 

cuentan con sentimiento de pertenencia a la organización, a diferencia de las 

personas mayores. Aunque ello también es subjetivo, pues se debe contemplar 

que dependerá de cada individuo ya sea por las necesidades o prioridades que 

presente. 

Finalmente, al hacer un recuento sobre las limitaciones presentadas, se 

menciona que una de ellas fue la carencia de estudios correlacionales tanto 

nacionales como internacionales que cuenten con ambas variables. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
PRIMERA: Los participantes que se encuentran más satisfechos y a gusto con su 

entorno de trabajo; son los a su vez los que se encuentran más 

comprometidos con los normas, competitividad y fines de la institución. 

SEGUNDA: Los trabajadores que muestran más compromiso con la organización 

son aquellos que se encuentran con mayor satisfacción en su entorno 

laboral, buen clima social, de igual manera mayor seguridad en la 

familia y labor. 

TERCERA: Los colaboradores que presentan satisfacción laboral en su institución 

son aquellos que cuentan con una armonía en lo personal y profesional, 

de igual manera, tienen una vida plena dentro y fuera del trabajo. 

CUARTA: Los colaboradores que muestran más compromiso con la empresa, 

tienen más desempeño y responsabilidad, ya que, son aptos para 

resolver cualquier dificultad que tengan en su área de trabajo. 

QUINTA: Los participantes tendieron a mostrar mayor compromiso con el trabajo, 

pero este grupo realizó tareas durante el día que estaban directamente 

relacionadas con sus actividades. 

SEXTA. Los colaboradores de ambos sexos y edades de calidad de vida laboral 

demostraron que las mujeres de 31 a 40 años presentan una 

estabilidad y conformidad en su entorno laboral. 

SEPTIMA: Los participantes tanto hombres como mujeres que tienen la edad de 31 

a 40 años presentan un ambiente cordial, y con un reglamento estable 

para desarrollar sus labores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA: Ejecutar actividades de concientización, sobre la importancia de una 

adecuada calidad de vida laboral y su relación con el compromiso 

laboral. 

SEGUNDA: Implementar métodos de optimización de la calidad de vida laboral para 

reforzar a su vez el compromiso organizacional. 

TERCERA: Mejorar las instalaciones, herramientas y/ o instrumentos y la seguridad 

laboral con la finalidad de lograr una adecuada calidad de vida laboral. 

CUARTA: Renovar los parámetros de la estabilidad laboral y línea de carrera, con 

la finalidad de aumentar el compromiso en la organización. 

QUINTA: Se sugiere al departamento de recursos humanos, tomar en 

consideración los resultados vistos, para diseñar una valoración de la 

calidad de vida laboral a los colaboradores de la organización.  
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ANEXOS 
 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES MÉTODO 

¿Cuál es la relación 

entre calidad de vida 

laboral y compromiso 

organizacional en 

colaboradores de la 

municipalidad del 

distrito de los Olivos, 

Lima? 

General General 

Calidad de Vida Laboral 

Tipo de estudio: Básico 
La relación entre calidad de vida y 

compromiso organizacional es directa y 

significativa en los colaboradores de la 

municipalidad del distrito de los Olivos, 

Lima. 

Determinar la relación entre calidad de vida laboral y 

compromiso organizacional en colaboradores de la 

municipalidad del distrito los Olivos, Lima. 
Diseño: 

No experimental 

y transversal 
Específicas Específicas 

La calidad de vida laboral, está 

relacionada de manera directa y 

significativa con las dimensiones de 

bienestar psicológico. 

Determinar la relación, a modo de correlación, entre calidad 

de vida laboral con las dimensiones de compromiso 

organizacional expresados en afectivo, continuidad y 

normativo. 

Determinar la relación, a modo de correlación, entre 

compromiso Organizacional con las dimensiones de calidad 

de vida laboral expresados en bienestar general, interfaz 

hogar – trabajo, satisfacción laboral y profesional, control en 

el trabajo, condiciones en el trabajo y control en el trabajo. 

Compromiso 

Organizacional 

Población: 

411 

El compromiso organizacional, está 

relacionado de manera directa y 

significativa con las dimensiones de 

calidad de vida laboral. 

Muestra: 

206 

 

 

 

Muestreo: 

No probabilístico por 

conveniencia 

   

 

 

 



 

ÍTEMS 

Anexo 2. Operacionalización de variables 
 
 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

CALIDAD DE VIDA 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

Según Easton y Van Laar, 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

Se mide la variable 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Sentimientos 

LABORAL (2012) define calidad de 
vida laboral como el 
grado de bienestar 
propio producto de la 
evaluación de factores 
objetivos (condiciones 
laborales) y factores 
subjetivos (estrés y 

a través de los 
puntajes obtenidos 
en       la       Escala 
Abreviada de 
Calidad de Vida 
Laboral East y Van. 

Bienestar general 
 

 
Interfaz hogar–trabajo 

 

Estrés en el trabajo 

satisfacción laboral y 

generales de 
felicidad y vida 
Equilibrio entre la 
vida hogareña y 
laboral 
Satisfacción con el 
trabajo y la carrera 
Control personal y el 

4, 9, 10.,15, 
17, 21 

 

5, 6, 14 

 
1, 3, 8, 11, 
18, 20 

 
 
 
 
 

Ordinal 

satisfacción) propios de profesional trabajo 
2, 12, 23 

la empresa. Control en el trabajo Entorno físico 13, 16, 22 

 

 
COMPROMISO 

ORGANIZACI ONAL 

 

 
Meyer y Allen (1997) 
refiere que el CO como 
el estado psicológico 
que determina la 
comparación entre un 
individuo        y        una 
organización, que 
influyen en la 
disposición de durar o 
abandonar  la 
organización. 

 

 
Determinar la 
suma de los 
puntajes 
alcanzados de la 
Escala compromiso 
Organizacional 1 de 
5 factores 

Condiciones de trabajo 
Presión excesiva en

 
el trabajo 

Normativo 
Obligación 

 
Continuidad Necesidad 

 
 

 
Afectivo Compromiso 

7, 19, 24 

1, 3, 4, 5, 16 
y 17 

2, 7, 8, 10, 
11 y 13 

6, 9, 12, 14, 
15 y 18 

 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

 
 



 

Anexo 3. Instrumentos 

 

 
Cuestionario de calidad de vida laboral (Simon Easton y Darren Van Lar, 

2012) 

Sexo: -------------- Tiempo laboral: --------------- 

 

 
Instrucciones Generales: 

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones 
que les presentamos a continuación, teniendo la escala de 5 puntos. 

 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Neutral De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

 
¿Hasta qué punto está de acuerdo con las siguientes 

afirmaciones? 
1 2 3 4 5 

1 Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo.      

2 Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios en 
mi trabajo. 

     

3 Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo.      

4 Me siento bien en este momento.      

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

     

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

     

7 Me siento presionado en el trabajo a menudo.      

8 Cuando he hecho un buen trabajo mi jefe me lo reconoce.      

9 Recientemente he estado descontento y deprimido.      

10 Estoy satisfecho con mi vida.      

11 Me animan a desarrollar habilidades nuevas.      

12 Estoy involucrado en decisiones que afectan mi área de trabajo.      

13 Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi trabajo 
eficazmente. 

     

14 Mi jefe apoya de forma activa turnos/ horas de trabajo flexible.      

15 En muchos aspectos mi vida es casi ideal.      

16 Trabajo en un ambiente seguro.      

17 En general. Me salen bien las cosas.      

18 Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales que tengo.      

19 A menudo me siento excesivamente estresado en el trabajo.      

20 Estoy satisfecho, con la formación que recibo para realizar mi 
trabajo 

     

21 Últimamente, me eh sentido razonablemente feliz.      

22 Las condiciones laborales son satisfactorias    .  

23 En mi área de trabajo estoy involucrado en la toma de decisiones 
que afectan al público. 

     

24 En general, Estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral.      



 

Cuestionario de compromiso organizacional – Modelo De Tres 

Componentes de Compromiso (TCM) - (John Meyer y Natalie Allen, 2004) 
 

 

Sexo:    

Instrucciones Generales 

Tiempo laboral:    

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones 
que le presentamos a continuación, teniendo la escala de 5 puntos. 

 
 

1 2 3 4 5 

En desacuerdo Ligeramente en 
desacuerdo 

Indeciso Ligeramente de 
acuerdo 

De acuerdo 

 
En la casilla en blanco, escriba el número con el que más se identifica. 

 Si no hubiera puesto tanto de mí en esta organización, podría considerar trabajar en otro 
lado. 

 Aunque tuviera ventajas, no siento que sea correcto renunciar a mi organización ahora. 

 Demasiadas cosas en mi vida se verían afectadas si decidiera dejar ahora esta 
organización. 

 Actualmente trabajo en esta organización, más por gusto que por necesidad. 

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

 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta organización. 

 Me sentiría culpable si dejase ahora esta organización, considerando todo lo que me ha 
dado. 

 Esta organización se merece mi lealtad. 

 Realmente siento como si los problemas de esta organización fueran mis propios 
problemas. 

 Ahora mismo no abandonaría esta organización, porque siento obligación con toda su 
gente. 

 Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta organización, es 
porque siento la obligación moral de pertenecer a ella. 

 Esta organización tiene un gran significado personal para mí. 

 Creo que le debo mucho a esta organización. 

 Me siento como parte de una familia en esta organización. 

 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a esta organización. 

 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en esta organización, es porque 
me resultaría difícil encontrar un trabajo como el que tengo aquí. 

 Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso si lo desearía. 

 Disfruto hablando de mi organización con gente que no pertenece a ella. 



 

Formulario presencial para la recolección de datos 
 



 

 



 

Anexo 4: Cartas de presentación de la escuela firmadas para el piloto (Si lo 
realizara en una institución) 

 

 



 

Anexo 5: Cartas de presentación de la escuela firmada para la muestra final 
(Si lo realizara en una institución) 

 
 
 

 



 

Anexo 6: Cartas de autorización de la empresa para el estudio piloto (Si lo 

realizara en una institución) 
 



 

Anexo 7: Cartas de autorización de la empresa para la muestra final Si lo 

realizara en una institución) 
 



 

Anexo 8: Carta de solicitud de autorización de uso de instrumentos remitido 

por la universidad 
 

 



 

Anexo 8: Autorización de uso de instrumentos remitido por los autores 
 
 
 

 

 
 
 
 



 

Anexo 9: Consentimiento informado o asentimiento 
 



 

Anexo 10: Calculo del tamaño de la muestra (se utilizó para los resultados 
del piloto) 

 
 
 
 

 



 

 

 

Anexo 11: Resultados del piloto 

 

Tabla 6 

Validez de contenido del cuestionario del compromiso organizacional según el 

coeficiente V de Aiken 
 
 
 

 
 

Íte 
ms 

Permanencia Relevancia Claridad V 

J 
J2 J3 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S 1 

1 

1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

9 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

10 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

11 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

12 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

13 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

14 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

15 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

16 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

17 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

18 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 
 

 

 

En la tabla 1, se observa la puntuación otorgada por los jueces expertos para la 

validación de contenido; se visualiza que los 18 ítems que conforman el instrumento 

fueron aceptados, en este caso 2 de los jurados sugirieron cambios eliminación 

para la forma de respuesta va ser igual que los mismos instrumentos tengan la 

escala de Likert, obteniendo un puntaje de 1 siendo mayor a 0,8 demostrando así 

una validez de contenido alta y adecuada. 



 

Tabla 7 

Validez de contenido de la escala de calidad de vida laboral (CVL) según el 

coeficiente V. de Aiken 
 

Permanencia Relevancia Claridad V 

Íte J J J 
m s 1 2 3 

 
J 

J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S 1 
4 

 

1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

9 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

10 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

11 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

12 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

13 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

14 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

15 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

16 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

17 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

18 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

19 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

20 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

21 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

22 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

23 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 

    24 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1  
 
 

En la tabla 9, se observa que los 24 ítems que conforman el instrumento fueron 

aceptados, sin cambios ni eliminación, obteniendo un puntaje de 1 siendo mayor a 

0,8 demostrando así una validez de contenido alta y adecuada. 



 

Tabla 8 

Distribución de frecuencia y porcentaje de las dimensiones del Compromiso 

Organizacional 
 

Compromiso Organizacional 
 

Bajo Medio Alto 

Dimensiones n %  n % n % 

Normativa 53  25,70 137 66,50 16 7,80 

Continuidad 44  21,40 152 73,80 10 4,90 
Afectivo 33  16,00 157 76,20 16 7,80 

Tabla 10, se puede observar que de los 206 evaluados, en referencia a la normativa 

el 25,7% presentan nivel bajo, el 66,5% muestran nivel medio y el 7,8% presentan 

nivel alto. A su vez, la continuidad el 21,4% muestran nivel bajo, el 73,8% presentan 

nivel medio y el 4,9% muestran nivel alto. Por último, en lo afectivo el 16,0% 

presentan nivel bajo, el 76,2% muestran nivel medio y el 7,80% presentan nivel alto. 

 

 
Tabla 9 

Distribución de frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la Calidad de Vida 

Laboral 
 

Calidad de Vida Laboral 
 

  Baja Media Alta  
 

Dimensiones n % n % n % 

Bienestar general 47 22,80 134 65,00 25 12,10 

Interfaz hogar-trabajo 102 49,50 85 41,30 19 9,20 
Estrés en el trabajo 81 39,30 105 51,50 20 9,70 
Satisfacción laboral y profesional 53 25,70 136 66,00 17 8,30 
Control en el trabajo 58 28,20 137 66,50 11 5,30 
Condiciones de trabajo 63 30,60 122 59,20 21 10,20 

Tabla 11, se observa que de los 206 evaluados, en referencia al bienestar general 

el 22,8% presentan nivel baja, el 65,0% muestran nivel media y el 12,1% presentan 

nivel alto. A su vez, el Interfaz hogar-trabajo el 49,5% muestran nivel baja, el 41,3% 

presentan nivel media y el 9,2% muestran nivel alto. Por consiguiente, el estrés en 

el trabajo el 39,3% presentan nivel bajo, el 51,5% muestran nivel media y el 9,7% 

presentan nivel alto. También, Satisfacción laboral y profesional el 25,7% muestra 

nivel bajo, el 66,0% presentan un nivel media y el 8,3% muestran nivel alto. Así 

mismo, el control en el trabajo el 28,2% muestran nivel bajo, el 66,5% presentan 

nivel media y el 5,3% muestran nivel alta. Por último, en las condiciones de trabajo 

el 30,60% presentan nivel baja, el 59,2% muestran nivel media y el 10,2% presenta 

nivel alta. 



 

Tabla 10 

Correlación entre el Compromiso Organizacional y la Calidad de Vida Laboral 
 

 Compromiso 
Organizacional 

Calidad de Vida 
Laboral 

Rho de Compromiso Rho 1,000 ,224**
 

Spearman Organizacional Sig. (bi) . ,000 
  N 206 206 
 Calidad de Vida Rho ,224** 1,000 
 Laboral Sig. (bi) ,000 . 
  N 206 206 

En la tabla 12, se puede observar que en el análisis de la correlación de Spearman 

entre las variables Compromiso Organizacional y la Calidad de Vida Laboral, su 

correlación es (rho= ,224**), también evidencia que (p= ,000<0,05) existiendo una 

correlación positiva alta entre ambas variables. Interpretándose que; a mayor 

compromiso organizacional, mayor será la calidad de vida laboral. 

 

Tabla 11 

Correlación entre el Compromiso Organizacional y las dimensiones de la CVL 
 
 
 

 

al 
(bilate.) 

 

 
(bilate.) 

 
 
 

(bilate.) 

 
 
 

(bilate.) 

 
 
 

(bilate.) 

En la tabla 13, se puede observar que en el análisis de correlación de Spearman; el 

compromiso organizacional con el bienestar (rho= ,000**) muestra una correlación 

positiva (p<0,05); del mismo modo, con la interfaz (rho= ,199**) presenta una 

correlación positiva (p= ,004 <0,05); también, con el estrés (rho= ,230**) muestra una 

correlación positiva (p= ,001 <0,05); no obstante, el compromiso organizacional no se 

correlacionan con la satisfacción, control y condiciones (rho= ,032 / ,066 / ,085) 

demostrando ser independientes entre sí (p= ,647 / ,347 / ,227 >0,05). 

Com. 

Org. 

Bienestar Interfaz Estrés Satisfacció 

n 

Control Condici 

ones 

Compromiso 
Rho 1,000

 ,283** ,199** ,230** ,032 ,066 ,085 

Organizacion 
Sig. 

. ,000 ,004 ,001 ,647 ,347 ,227 

N 206 206 206 206 206 206 206 

Rho ,283** 1,000 ,267** ,160* ,163* ,044 ,329** 

Bienestar 
Sig. 

,000 . ,000 ,021 ,019 ,533 ,000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

Rho ,199** ,267** 1,000 ,386** ,262** ,102 ,065 

Interfaz 
Sig. 

,004 ,000 . ,000 ,000 ,146 ,354 

N 206 206 206 206 206 206 206 

Rho ,230** ,160* ,386** 1,000 ,251** ,171* ,069 

Estrés 
Sig. 

,001 ,021 ,000 . ,000 ,014 ,324 

N 206 206 206 206 206 206 206 

Rho ,032 ,163* ,262** ,251** 1,000 ,080 ,010 

Satisfacción Sig. 
,647

 ,019 ,000 ,000 . ,254 ,886 

 



 

Tabla 12 

Confiabilidad del compromiso organizacional 
 

Alfa de Cronbach Ítems 
 

,677 18 

En la Tabla 14, muestra que la confiabilidad lograda por el análisis del coeficiente 

de alfa de Cronbach por consistencia interna del compromiso organizacional con 

18 ítems, es de ,677; Hernández et al. (2014) manifiestan una Alta confiabilidad. 

 
 

Tabla 13 

Confiabilidad de la calidad de vida laboral 
 

Alfa de Cronbach Ítems 
 

,646 24 

En la Tabla 15, muestra que la confiabilidad lograda por el análisis del coeficiente 

de alfa de Cronbach por consistencia interna de la calidad de vida laboral con 24 

ítems, es de ,646; Hernández et al. (2014) manifiestan una Alta confiabilidad. 



 

 

 

Anexo 12: Escaneo de criterio de los jueces (A criterio del asesor, no es obligatorio) 
 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

Tabla 14 
Jueces expertos 

 

JUEZ NOMBRE GRADO CARGO 

Tumbay Tenazoa Luis 

1 Alejandro 

C.Ps.P. 33003 

 

Magister 

 
Psicólogo en el Centro de Salud Mental Comunitario 

Joseph Gerard Ruys 

 

 

2 Medina Oviedo 

Samantha 

C.Ps.P. 13232 

Magister Docente en la Universidad César Vallejo 

 
 

3 Kaneko Aguilar Juan 

José 

C.Ps.P. 17040 

Doctor 
Docente en la Universidad Peruana de ciencias 

Aplicadas 

 
 
 

 

4 Cubas Peti Maria 

Milagros 

C.Ps.P. 21036 

 

Magister 
Docente en la Universidad Cesar Vallejo, 

Universidad Privada del Norte 

 
 
 

 

5 Candela Quiñones 

Andrea del Rosario 

C.Ps.P. 26856 

 

Doctor 
Docente en Investigación en la Universidad San 

Juan Bautista y en la Universidad Autónoma de Ica 

 
 

 

Criterios para elección de jueces expertos 

 
1. Ser psicólogo habilitado 

2. Ser Magister y/o Doctor 

3. Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a estudiar) 

4. Experiencia en intervención en casos de violencia (educativo y/o clínico) 



 

Perfiles 

Tumbay Tenazoa Luis Alejandro (C.Ps.P. 33003) 
 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a estudiar) X  

Experiencia en intervención en casos de violencia (educativo y/o clínico) X  

 
Medina Oviedo Samantha (C.Ps. P 13232) 

 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a estudiar) X  

Experiencia en intervención en casos de violencia (educativo y/o clínico) X  

 
Kaneko Aguilar Juan José (C.Ps.P. 17940) 

 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a estudiar) X  

Experiencia en intervención en casos de violencia (educativo y/o clínico) X  

 

Cubas Peti María Milagros (C.Ps. P 21036) 
 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a estudiar) X  

Experiencia en intervención en casos de violencia (educativo y/o clínico) X  

 
Candela Quiñones Andrea del Rosario (C.Ps.P. 26856) 

 

CRITERIOS SI NO 

Ser psicólogo habilitado X  

Ser Magister y/o Doctor X  

Experiencia en docencia universitaria (interacción con población a estudiar) X  

Experiencia en intervención en casos de violencia (educativo y/o clínico) X  



 

Anexo 13: Resultados adicionales (A criterio del asesor) 

Tabla 15 
Figuras o gráficos de los cálculos o datos descriptivos no considerados en los 
objetivos 

 
 
 

 

Análisis descriptivo estadístico de los ítems 
 

Variables Dimensiones 
Ítems Media 

Desviación 
estándar 

Asimetría Curtosis IHC h2 

 
 
 
 
 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

Normativo P1 2.93 1.45 0.109 -1.35 0.473 0.703 
P3 2.84 1.42 0.19 -1.29 0.619 0.492 

P4 3.14 1.46 -0.0489 -1.44 0.388 0.802 
P5 2.87 1.32 0.342 -1.18 0.57 0.557 

P16 2.81 1.38 0.267 -1.18 0.611 0.5 
P17 3.02 1.42 0.0836 -1.33 0.519 0.634 

Continuidad P2 2.97 1.45 0.0462 -1.33 0.673 0.723 
P7 3.06 1.36 0.232 -1.3 0.7 0.805 
P8 3.02 1.4 0.0917 -1.33 0.694 0.632 

P10 2.89 1.42 0.21 -1.32 0.661 0.157 
P11 2.91 1.33 0.259 -1.14 0.673 0.702 

P13 2.87 1.38 0.269 -1.21 0.656 0.535 
Afectivo P6 2.79 1.43 0.23 -1.24 0.49 0.0381 

P9 2.93 1.32 0.3 -1.19 0.4 0.7274 
P12 3.2 1.48 -0.146 -1.29 0.271 0.1159 
P14 2.91 1.3 0.269 -1.1 0.448 0.4007 
P15 2.95 1.32 0.225 -1.22 0.411 0.7841 
P18 3.13 1.43 0.0654 0.24 0.357 0.8201 

 
 
 
 
 
 
 
 

CALIDAD DE VIDA 
LABORAL 

Bienestar 
General 

 
 
 

 
Interfaz Hogar - 

Trabajo 

 
Estrés en el 

Trabajo 
 
 
 

 
Control En El 

Trabajo 

 
Condiciones De 

Trabajo 

 
Satisfacción 

Laboral Y 
Profesional 

Q4 2.98 1.52 -0.0214 -1.43 0.233 0.903 

Q9 2.73 1.54 0.196 -1.44 0.565 0.431 

Q10 2.69 1.51 0.226 -1.43 0.49 0.365 

Q15 2.7 1.48 0.227 -1.37 0.476 0.214 

Q17 3.02 1.36 -0.0178 -1.24 0.297 0.849 

Q21 2.82 1.4 0.209 -1.23 0.29 0.883 

Q5 2.64 1.47 0.304 -1.3 0.455 0.479 

Q6 2.8 1.35 0.215 -1.15 0.464 0.484 

Q14 2.93 1.56 0.0673 -1.5 0.245 0.912 

Q1 2.98 1.42 0.038 -1.32 0.5 0.5927 

Q3 2.82 1.43 0.154 -1.29 0.556 0.3567 

Q8 2.9 1.52 0.123 -1.43 0.323 0.867 

Q11 2.91 1.46 0.0162 -1.4 0.514 0.0492 

Q18 2.82 1.4 0.136 -1.27 0.487 0.4516 

Q20 2.7 1.46 0.259 -1.28 0.465 0.7363 

Q13 2.92 1.45 0.0593 -1.36 0.411 0.533 

Q16 2.79 1.48 0.136 -1.42 0.315 0.807 

Q22 2.92 1.55 0.0314 -1.49 0.347 0.751 

Q7 3 1.57 -0.0455 -1.52 0.191 0.928 

Q19 2.98 1.57 -0.0174 -1.52 0.168 0.946 

Q24 2.79 1.57 0.209 -1.23 0.299 0.245 

Q2 3.12 1.35 -0.0546 -1.28 0.4479 0.00431 

Q12 3.05 1.43 -0.065 -1.36 0.3892 0.68463 

Q23 2.96 1.54 -0.0145 -1.49 0.0897 0.98914 



 

Anexo 14: Sintaxis del programa usado (Dependiendo del programa usado y 
a criterio del asesor) 

 
 

Sintaxis SPSS 

 

 
NONPAR CORR 

/VARIABLES=TOTALCO CDVD1 CDVD2 CDVD3 CDVD4 CDVD5 CDVD6 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

NONPAR CORR 

/VARIABLES=TOTALCO CDVTOTAL 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

FREQUENCIES VARIABLES=CDVD1 CDVD2 CDVD3 CDVD4 CDVD5 CDVD6 
CDVTOTAL 

/BARCHART PERCENT 

/ORDER=ANALYSIS. 

FREQUENCIES VARIABLES=COD1 COD2 COD3 TOTALCO 

/BARCHART PERCENT 

/ORDER=ANALYSIS. 

RELIABILITY 

/VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 
P18 

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

/MODEL=ALPHA 

/SUMMARY=TOTAL. 

RELIABILITY 

/VARIABLES=Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 
Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

/MODEL=ALPHA 

/SUMMARY=TOTAL. 



 

Anexo 15: Evidencia de aprobación del curso de conducta responsable de 

investigación 
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Anexo 16. Ecuaciones de búsqueda 

Refinación de 
búsqueda 

Proquest, Scopus, Scielo, Redalyc, EBSCO 

Ubicación de 
los 

descriptores 
OR 

En artículo, título, resumen 

Ubicación de 
los 

descriptores 
AND 

En artículo, título, resumen 

Periodo de 
tiempo 

2016 – 2021 

Áreas de 
investigación 

Psicología 

Tipo de 
documento 

Artículo 

idiomas Español – inglés 

Proquest 
(SU.exact("BURNOUT") AND (SU.exact("STUDENTS") OR 
SU.exact("STUDENTS 04208"))) 

TITLE-ABS-KEY ( burnout AND academic 
) AND PUBYEAR > 2016 AND PUBYEAR < 2021 AND ( LIMIT- 

Scopus TO ( DOCTYPE , "ar" ) ) AND ( LIMIT-TO ( LANGUAGE , "Spanish" 
) OR LIMIT-TO ( LANGUAGE , "English" ) ) AND ( LIMIT-TO ( 
SRCTYPE , "j" ) )  AND ( LIMIT-TO ( EXACTKEYWORD , "Academic 
Burnout" ) ) 

Scielo 
(ti:(burnout academic)) AND (ab:(stress academic)) AND (burnout 
syndrome) AND NOT (organization) OR (year_cluster: 2016) OR 
(2017) OR (2018) OR (2019) OR (2020) 

Redalyc 

((((((((((burnout academic) AND (burnout academic[Title/Abstract])) 
AND (stress academic[Title/Abstract])) AND (burnout[Title/Abstract])) 
AND (fatigue[Title/Abstract])) OR (burnout syndrome[Title/Abstract])) 
OR (burnout in university[Title/Abstract])) NOT 
(organization[Title/Abstract])) OR (students[Title/Abstract])) AND 
(("2016"[Date - Publication] : "2021"[Date - Publication]))) OR (burnout 
academic in students[Title]) 

EBSCO 
TI burnout academic AND AB burnout in students NOT organization 
OR AB burnout syndrome 
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