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Resumen

En este trabajo se presentd como objetivo principal determinar la relacion entre
calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los colaboradores dela
municipalidad del distrito de Los Olivos, Lima, 2022. El tipo de la investigacion es
correlacional descriptivo y de disefio no experimental. La poblacién especifica del
estudio estuvo conformada por 411 colaboradores, se obtuvo una muestra de 206
colaboradores a través de un muestreo no probabilistico. Se empleé la Escala de
Calidad de Vida laboral (Simén Easton y Darren Van Laar, 2012), Cuestionario de
compromiso organizacional (John Meyer y Natalie Allen, 2004). En cuanto a los
resultados se utilizé el estadistico de correlacion de Spearman se obtuvo una
correlacion positiva considerable rho= ,224 entre la calidad de vida laboral y

compromiso organizacional.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, compromiso organizacional,

colaboradores.
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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 wasobtained through
a non-probabilistic sampling. The Work Life Quality Scale (SiménEaston 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. INTRODUCCION

El trabajo es la principal fuente de solvencia econémica para el ser
humano, se produce en distintas areas 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
desemperio durante su labor, lo cual resulta desfavorable en la salud ya sea fisica
o mental, asi mismo, todo trabajador debe contar con un compromiso
organizacional (CO) ya que, en reiteradas ocasiones este sera evaluado
conforme la disposicion y las habilidades que mantenga en conjunto con su

desemperio (Betanzos et al., 2006).

Sin embargo, en el mundo durante los ultimos tiempos las empresas y los
trabajadores no obtuvieron una adecuada gestién debido a las dificultades que
atravesaron por causa de la pandemia y la COVID 19, lo cual generd pérdidas
de jornadas laborales superiores a 400 millones de trabajos, ello repercutié
significativamente tanto en las ganancias de las empresas como en los sueldos
y contrataciones de los trabajadores (Organizacion 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
asi que, debido a la crisis y la pandemia las personas no se encontraban del todo
comprometidos ni tampoco se sentian seguros con las labores que
desempeiiaban. Pese a que en algunas ocasiones las empresas brindaron apoyo
a sus empleados, muchos de estos reportaron que debian mantenerse laborando
sin importar la reduccién del pago. Sin embargo, en paises como Guatemala,
Colombia, Peru, Argentina y Chile indicaron que algunas empresas brindan
apoyo social a sus trabajadores como forma de mantener su compromisoy apoyo

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

Seguidamente a nivel nacional, Paredes et al (2021) sefalaron que,
durantela pandemia el funcionamiento y la produccién de las empresas se ha
mantenidogracias al compromiso que mostraron los colaboradores, los cuales a

pesar de



gue en un principio fue complicada la capacitacion sobre las nuevas medidas
sanitarias, lo cual sorprendid6 a los empleadores ya que progresivamente
cumplieron con las metas trazadas y se adaptaron a los cambios. Ello teniendo
en consideracion 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
desempenio con los colaboradores se debe brindar mayor accesibilidad a su &rea
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 econémico.

Ademas, todo empleado refiere obtener mejor calidad de vida al poder
trabajar en adecuados ambientes y establecimientos, de modo que, los
colaboradores no solo brindardn mayor eficiencia sino también sentiran menos
factores estresantes durante su jornada, asi 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 mas agradables (Alala, 2016).

Asi 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 cohesién con las metas de la empresa,
el trabajador estard vinculado con lealtad y productividad en beneficio de la
organizacion, 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 psicoldgico de la persona (Duran, 2013). Del mismo modo, al no

considerar la vulnerabilidad de un trabajador en la organizacion, este puede



presentar deficiencias que se vean representadas en su desempefio 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 motivacion durante el desarrollo de sus jornadas

laborales, lo cual, se manifiesta mediante el ausentismo.

De este modo, es necesario formular la siguiente pregunta: ¢Existe
relacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en

colaboradores de la municipalidad del distrito de Los Olivos, Lima, 20227

El estudio conté con la justificacion teorica, la cual buscé recopilar
informacion sobre las variables de CVL y CO, asi mismo, determind la relaciéon
gue existe, ademas, conto6 con justificacion social, ya que buscé comprender las
diversas dificultades que se presentan en un grupo de trabajadores y en base a
la informacion que se obtuvo para beneficiar a los colaboradores de la
municipalidad del distrito de Los Olivos. Finalmente, contdé con justificacion
metodoldgica, ya que en la investigacion se recurrié a instrumentos capaces de
evaluar las variables de estudio, ademés de poder evidenciar la validez y
confiabilidad que presenten para su uso.

Seguidamente, el objetivo general tendra la funcién de determinar la
relacion entre CVL y CO en colaboradores dela municipalidad del distrito de Los
Olivos, Lima. Por otro lado, los objetivos especificos tendran la funcion de:

a) Determinar la relacion, a modo de correlacion, entre calidad de vida y
las dimensiones de compromiso organizacional expresados en normativo,
continuidad y afectivo; b) Determinar la relacion, a modo de correlacion, entre
compromiso organizacional y las dimensiones de calidad de vida expresados en
bienestar general, interfaz hogar — trabajo, estrés en el trabajo, satisfaccion
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, satisfaccion laboral y profesional, control en

el trabajo y condiciones; d) Describir el compromiso organizacional de manera



general y por dimensiones expresados en normativo, continuidad y afectivo; e)
comparar la calidad de vida laboral de manera general y por dimensiones, segun
sexo y edad; f) comparar el compromiso organizacional de manera general y por

dimensiones, segun sexo y edad.

Seguidamente, se planteo la hipétesis de: la relacion 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 hipotesis especificas, a) la relacion entre
calidad de vida con las dimensiones de compromiso organizacional expresados
en normativo, continuidad y afectivo es directa y significativa. b) La relacion entre
el compromiso organizacional con las dimensiones de calidad de vida
expresados en bienestar general, interfaz hogar — trabajo, estrés en el trabajo,
satisfaccion laboral y profesional, control en el trabajo y condiciones de trabajo
es directa y significativa; c) Relacion de la calidad de vida de manera general y
por dimensiones expresados en bienestar general, interfaz hogar — trabajo,
estrés en el trabajo, satisfaccion laboral y profesional, control en el trabajo y
condiciones; d) Relacién del compromiso organizacional de manera general y por
dimensiones expresados en normativo, continuidad y afectivo; e) existen
diferencias significativas entre segun sexo, siendo el grupo de mujeres quienes
presenten mayores niveles de calidad de vida laboral; e) existen diferencias
significativas entre segun edad, siendo el grupo de hombres quienes presenten
mayores niveles de calidad de vida laboral; f) existen diferencias significativas
entre segun edad, siendo el grupo de hombres quienes presenten mayores
niveles de compromiso organizacional; f) existen diferencias significativas entre
segun sexo, siendo el grupo de hombres quienes presenten mayores niveles de

compromiso organizacional.



Il. MARCO TEORICO

Con respecto a las investigaciones previas, se consulté diversos articulos
de revistas indexadas donde se encuentran las variables de estudio, de los
cuales se encontr6 en tanto en el territorio peruano como alrededor del mundo,
de modo que, en Lima, Loli et al. (2019) publicaron un articulo cuya finalidad fue
hallar relacién entre calidad de vida laboral (CVL), autoestima y desempefio
laboral, esta ultima asociada al comportamiento organizacional. Para ello la
muestra fueron 447 profesionales de la salud, asi mismo, el analisis fue
correlacional, de disefio no experimental y corte transversal. En los resultados se
hallé relacion entre CVL y desempefio laboral (r= 0.40***). En su conclusion
detallaron que, la existe relacion directa y altamente significativa, asi mismo, se

evidencio que presentan adecuados niveles de calidad de vida.

Seguidamente, en Pert Quispe y Paucar (2020) realizaron un articulo con
la funcion de hallar relacién entre compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, en el estudio se contd con la muestra de 400 docentes. La investigacion
fue correlacional, de corte transversal y de disefio no experimental, de modo que,
en los resultados se hall6 relacion entre las variables (r =.79; p<.05). Ante ello,
concluyeron que la relacion hallada fue directa y significativa, sin embargo,

mencionaron que el 32% de colaboradores presentan insatisfaccion laboral.

Por otro lado, a nivel internacional, en Espafia Mufioz et al. (2022)
estudiaron la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional,
siendo la satisfaccion 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 disefio no experimental. En tal sentido, al realizar los resultados
se encontrd correlacion de (rho= .454) y la significancia fue (p<.05). Como
conclusidn los autores sefialaron que la relacion que existe es directa, moderada

y altamente significativa.

Nuevamente en Espafia, Santiago (2021) en su estudio busco determinar
la relacion entre calidad de vida laboral y el desempefio organizacional, este
ultimo forma parte de los indicadores, a su vez, el estudio conté con 113 personas
para la muestra, siendo una investigacion correlacional, transversal y disefio no
experimental. En los resultados se hall6 correlacion de (r= .913) y una

significancia de (p<.05). En la conclusion el autor indico que la correlacion hallada
5



fue directa, alta y significativa.

En la India, Kamal (2020) estudi6 la relacion entre la calidad de vida laboral
y el compromiso organizacional, en dicho estudio participaron 116 trabajadores,
asi mismo, el estudio fue correlacional, transversal y de disefio no experimental.
En los resultados se hall6 relacion entre las variables de (r=.503)y una
significancia de (p<0.01). En la conclusion, el autor sefiald que la relaciéon fue

directa, moderada y significativa.

En Tailandia, Thipsena et al. (2019) elaboraron un estudio con el propdsito
de hallar relacion entre CVL y CO, para ello se contdé con 360 empleados como
muestra, a su vez, el estudio fue correlacional, transversal y de disefio no
experimental. En los resultados se hall6 correlacion entre CVL 'y CO (r=,613**y
p =.000). En la conclusion los autores detallaron que la relaciéon 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 investigacion cuyo proposito fue
determinar entre el compromiso organizacional (CO) y la calidad d vida laboral
(CVL), para ello tuvo como muestra 312 empleados, asi mismo, esta
investigacion fue de tipo correlacional, de corte transversal y de disefio no
experimental. Los resultados indicaron que existe correlacion entre variables de
estudio (r = .79). El autor indic6d que esta relacién es directa y significativa, asi
mismo, sefiald que los trabajadores presentan calidad de vida en niveles medios

en similitud con el compromiso organizacional.

En Puerto rico, Vélez y Gonzales (2018) en su articulo tuvo como fin hallar
relacion entre el compromiso organizacional (CO) y la espiritualidad en el
ambiente laboral, estd con relacion a la calidad de vida. El estudio tuvo como
muestra a 156 trabajadores, del mismo modo, la investigacion fue correlacional,
de disefio no experimental y corte transversal como resultado arrojé que existe
relacion entre la variable de CO y la espiritualidad en el ambiente laboral (r = -
.172; p<.05). En la conclusion se indico que, la relacion que existe es significativa
e inversa, ademas, los trabajadores cuentan con adecuados niveles de

compromiso organizacional.

En Iran, Hosseinpour et al (2018) investigaron la relacion entre la calidad



de vida laboral y el compromiso organizacional, para ello se solicitd la
participacion de 51 trabajadores, a su vez, la investigacion fue correlacional,
transversal y de disefio no experimental. En los resultados se mostro la relacion
de las variables la cual fue (r=.49) y la significancia de (p<0.01). Como conclusion
los autores detallaron que la relacion fue directa, significativa y moderada.

Luego, para generar mayor sustento a la investigacion, se considero
pertinente consultar diversas teorias y autores que expliquen el desarrollo de las
variables, de este modo, se menciona epistemoldgicamente la primera variable
la Calidad de Vida Laboral, para ello De la Garza (2000) refiri6 que, CVL surge
en los afios setenta en el pais de Estados unidos como respuesta en contra de
los tedricos 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, Gonzéales (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 econémico, ademas de

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

Histéricamente se halla a Walton (1975) el cual explica que la CVL es
considerada como trayecto y parte del proceso de humanizacién aquel lugar
donde se ejecuta el trabajo y se recibe un pago econémico ideal, un ambiente
seguro y saludable donde le haga sentir al trabajador que forma parte de la
organizacion, asi mismo, en esta se encuentran seis tipos de categorias que
influyen en el proceso de CVL: feedback, organizacion, autonomia, informacion

y multiples actividades.

Posterior a ello, a través de los afios 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 mejoria y 6ptimo desarrollo de
trabajo. Asi mismo, (CVL) incluye el cuidado en aspectos ya sea psicologicos,



ambientales y fisicos lo cual brinda organizacién y respeto hacia los participantes
(Chiavenato, 2004).

Luego, Chiang y Krause (2009) mencionaron que, la CVL es considerada
como medidas 6ptimas que se producen en un ambiente laboral, permitiendo
generar una satisfaccion entre los trabajadores mediante reforzadores. Asi
mismo, se identifica como la interaccion entre el ambiente laboral y aquellas
caracteristicas que presenta cada persona, tales como: indicadores globales e

individuales pertenecientes a la organizacion.

Agregado a ello, la CVL se considera fundamental para el trabajador, ya
gue ello permite obtener mejores resultados de este, de lo contrario, generara
una insatisfaccion gradual en los comportamientos, ademas de volverse
contraproducente evidenciandose a través del sabotaje, robo, baja productividad,
ausentismo, etc. En cambio, de generarse una calidad de vida laboral adecuada,
se obtendra el agrado y respeto de cada trabajador durante sus jornadas
laborales (Chiavenato, 2009).

Del mismo modo, Peir6 (2013) sefiald que la CVL no solo permite obtener
beneficios en sus resultados para el trabajador, sino también para la
organizacion, ya que al obtener mejor desempefio con los colaboradores, se
obtendra mayor satisfaccion y motivacién, de modo que se disminuira la tasa de
absentismo de los empleados que aun no se sientan como parte del trabajo, a
su vez, al mejorar la calidad de vida, se obtendra un bienestar psicoldgico entre
los empleados, permitiendo asi garantizar las relaciones interpersonales que

surjan entre ellos.

Seguidamente, existen teorias que permiten describir de mejor manera la
calidad de vida laboral, ante ello Nadle y Lawler (1983) los cuales en su teoria
refieren que, la CVL es comprendida mediante tres factores: a) la intervencién de
los trabajadores al momento de optar por tomar una decision; b) la
reorganizacion de trabajo mediante el desarrollo que impliquen las actividades y
los grupos que son independientes de la labor que realicen; b) la innovacion del

sistema mediante el reconocimiento de forma que contribuye al clima de las



organizaciones; y c) el mejoramiento del ambiente donde se trabaja, ya sea bajo

condiciones psicologicas o fisicas.

También se encuentra la teoria 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 desempefia su trabajo, ademas, se debe considerar dos
factores: a) factor higiénico, el cual se rige a las causas externas como el clima
laboral, las condiciones ambientales vy fisicas, los beneficios sociales y el cargo
de jefatura. b) factor motivacional, este responde a los factores ideales que
provocan satisfaccion en las personas, llevandolos a un estado de tranquilidad y

seguridad.

Por otro lado, la variable CVL toma sustento mediante la teoria de Easton
y Van (2012) quienes sustentan que la CVL se enfoca en la busqueda de
experiencia laboral mediante el bienestar que mantenga cada colaborador, de
este modo, sepuede evidenciar un analisis de los resultados en condiciones de
trabajo, ya seapor factores subjetivos como el lugar de trabajo o factores
objetivos como la satisfaccion y el estrés. A su vez, la variable serd 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 psicolégico (Easton y Van, 2012).

Interfaz hogar: refiere a la calidad de vida y la armonia que se establece
con el personal, lo cual evalta el grado de los trabajadores mantienen el control
sobre el funcionamiento en la organizacion, ademas, permite evaluar a los
empleados si cuentan con vida plena ya sea dentro o fuera del trabajo (Easton y
Van, 2012).

Satisfaccion laboral y profesional: refiere a saber sobre la satisfaccion que
siente el colaborador en base a su relacion de trabajo, sentimiento de logro,
autoestima frente al trabajo y las actitudes que muestre en el trabajo (Easton y
Van, 2012).



Control en el trabajo: refiere al grado de control que cada persona
mantiene al estar dentro del centro de trabajo, a su vez, la percepcion 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 satisfaccion que presenta el
trabajador sobre los recursos, condiciones y seguridad con la que cuenta para
llevar a cabo sus actividades o evaluar la insatisfaccion frente a las condiciones

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

Estrés en el trabajo: refiere a la evaluacion en el que los trabajadores
perciben sobre las exigencias del trabajo, estas en respuesta al estrés emocional

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

Con respecto a la segunda variable, Ruiz De Alba(2013), sefialé que, el
compromiso organizacional tiene como procedencia epistemologica en los afios
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 desempefio del
trabajador. Luego, Gibson et al. (1994) enfatiz6 la importancia del compromiso
organizacional, ya que este permite que se genere mayor efectividad dentro de

las empresas, asi como en el desempefio de cada trabajador.

Ante ello, Meyer y Allen (1997) sefialaron que, dentro de las
caracteristicas que presenta un trabajador con compromiso organizacional se
halla la edad con la que cuenta el empleado, ya que por lo general los jovenes
no cuentan con sentimiento de pertenencia a la organizacion, a diferencia de las
personas mayores. Aunque ello también es subjetivo, pues se debe contemplar
gue dependera 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

organizacion, a su vez, este debe generar objetivos en relacion con la empresa
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donde labora. Del mismo modo, Baez et al. (2019) coincidieron que, el CO se
concreta mediante el vinculo o lazo que se establece entre la organizacion y sus
trabajadores, ya que, por lo general estos sélo tienen en mente cumplir con las

horas laborales establecidas y no en mejorar su desempefio.

A su vez, Neves et al. (2018) sefalaron que, un trabajador con CO es
mucho mas eficiente a comparacion de un grupo de trabajadores que so6lo asisten
a trabajar, ya que el compromiso que muestra el trabajador permite obtener
éxitos determinantes tanto para si mismo, como el desarrollo de la organizacion,
ademas, brinda la posibilidad de que el colaborador obtenga nuevas

oportunidades laborales y de superacion.

Cabe resaltar que, el compromiso organizacional (CO) tiene teorias y
modelos que permiten obtener mejor comprension, ante ello, la teoria 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 disposicion frente a la realizacion de labores. Ademas,
Arias y Heredia (2006) mencionaron que, el compromiso organizacional es
indispensable en cada trabajador, pues este permite que se genere un contrato
psicolégico entre el colaborador y la organizacion, a su vez, se establece un

acuerdo entre ambos para mantener objetivos que beneficien a ambos.

Seguidamente, Soret y Obesso (2020) mencionan la teoria de Streets
(1997) el cual sefial6é que, el CO es considerado como un poder, este permite
identificar a los colaboradores por tres causas, las cuales son: las caracteristicas
personales, estas refieren a la necesidad de obtener metas en su vida, el nivel
de instruccion con el que cuentan y la edad que tienen. Luego se encuentran las
caracteristicas atribuibles al trabajo, estas refieren al desarrollo de actividades; y
finalmente, la percepcion del trabajo considerandolo como un desafio y la

interaccidén entre compafieros.

Por otro lado, el compromiso organizacional en la presente investigacion
toma de base tedrica 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 basqueda de pertenecer
a la organizacion por parte del trabajador, asi mismo, se identifican sentimientos
de pertinencia, alegria y motivacion; b) el compromiso de pertinencia, esta sefiala
al costo en beneficio al formar parte de la organizacion, de modo que se genere
mayor permanencia; y c¢) el compromiso normativo, refiere a la moral que
establecen los colaboradores, generando un sentimiento de retribucién a la

organizacion mediante la lealtad y el cumplimiento de objetivos.

12



lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigaciéon
Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo bésica, ya que se obtuvo diversa informacion tedrica
y estudios donde se aprecie la realidad problematica la cual sea similar a nuestro
estudio, a su vez, este tipo de investigacion permitié hallarnuevos conocimientos

y una mejoria durante la obtencién de resultados (Sanchez et al., 2018).

Disefio de investigacion

El disefio que se utilizo fue el no experimental, ya que este tiene como
funcién observar los fendmenos de las variables a estudiar, a su vez,fue de corte
transversal lo cual sefiala que la evaluacion sera en solo una oportunidad. A su
vez, el estudio fue correlacional, debido a que se buscé hallar la asociacién entre
las variables, ademas, se pretendioé conocer la fuerza y direccién que mantengan
(Naupas et al., 2018).

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Calidad de vida laboral

e Definicién conceptual: la calidad de vida laboral se enfoca en la busqueda
de experiencia laboral mediante el bienestar que mantengacada colaborador
(Easton y Van, 2012)

e Definiciébn operacional: la variable sera medida al sumar los puntajes
obtenidos para luego ser clasificado mediante los niveles establecidos por la
escala de vida laboral de Easton y Van.

e La escala se disefid con seis dimensiones, bienestar general, satisfaccién
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).

e Escala de medicidn: Escala de tipo Likert, Ordinal.
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Variable 2: Compromiso organizacional

e Definicion conceptual: la identidad con la que cada trabajador debecontar
al formar parte de una organizacion, a su vez, este debe generar objetivos en

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

e Definicion operacional: La variable sera medida al sumar los puntajes
obtenidos para luego ser clasificado mediante los niveles otorgados por el

cuestionario de compromiso organizacional.

e El instrumento se publicé en 1990, este consta de tres componentes y ocho
reactivos, posteriormente en el afio 1993 se difundid la versionrevisada bajo los
autores en la que se eliminé dos reactivos para queen la version final solo
gueden tres dimensiones con 6 items cada uno,lo cual genera la suma total de

dieciocho reactivos (Ver anexo 2).

e Escala de medicion: Escala de tipo Likert, Ordinal.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo

Poblacion

Se considera poblacion al grupo total de personas que formaran partede la
investigacion y que cuenten con caracteristicas de interés para los
investigadores, a su vez, mediante una seleccion se estableci6 en una
poblacion de 411 colaboradores de la Municipalidad del distrito de Los Olivos
(Bologna, 2013).

Criterios de inclusion

- Colaboradores con 18 afios hasta los 65 afios.

- Colaboradores que se encuentren laborando actualmente.

- Colaboradores de ambos sexos.

Criterios de exclusion

- Colaboradores que no brinden su consentimiento informado.
- Colaboradores que trabajen tiempo parcial.

- Colaboradores que presenten menos de dos meses laborando.
Muestra

La muestra sefial6 a un sector en especifico que proviene de la poblacion,
14



esta sera determinada en base a los criterios ya sea para incluiro excluir del
estudio lo cual sera establecido por el investigador (Otzen y Manterola, 2017).
Esta contd con 206 colaboradores de la Municipalidad deLos Olivos, segun la
formula de poblaciones finitas de Arkin y Colton (1967).

Muestreo

Se conoce como muestreo al procedimiento de eleccion proveniente de
la poblacion que permitird identificar a los participantes que cuenten con los
requisitos especificos del investigador, asi mismo, se emple6 el muestreo no
probabilistico por conveniencia, durante la aplicacion no se elige en especifico
a los participantes, sino, se aplic6 en un grupo de personas que mantienen
relacion a la realidad problematica y aporten con datos en especifico (Bologna,
2013).

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica
La técnica que se empled 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 Simén Easton y Darren Van Laar creado en el afio 2012, luego,
un afio después fue adaptado por Riega en el afio del 2013. Esta escala evalla
personas mayores de 18 afios, la prueba dural6 minutos, y la aplicacion es de

manera Individual y colectivo (Ver anexo 3).
Descripcién del instrumento

La escala se disefi6 con seis dimensiones, bienestar general, satisfaccion
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, esdecir el siete, nueve y diecinueve.

Propiedades psicolégicas originales

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

para la dimensién 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, satisfaccion laboral y
profesional fue ,86 y estrés en el trabajo fue .81. Todos ellos se consideraron
como confiabilidad adecuada. Del mismo modo, parala validez se realizé por
medio del juicio de expertos se determind que los 24 items 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 identific6 si fue necesario la eliminacion de algun item, sin embargo,
ello no fue necesario, puesto a que todos los items obtuvieronuna adecuada

consistencia interna.
Variable 2

El cuestionario de compromiso organizacional fue elaborado por Meyer y
Allen en el afio 2004, su @mbito de aplicacion es de 18 afilos a mas,la duracion
del cuestionario es de 8 minutos aproximadamente, también se puede aplicar
de manera Individual y colectivo; asi mismo, este instrumentoes capaz de
evaluar el perfil del compromiso en trabajadores que forman parte de una

organizacion (Ver anexo 3).

Descripcién del instrumento

El instrumento se publicé en 1990, este consta de tres componentes y
ocho reactivos, posteriormente en el afio 1993 se publico la version revisada
bajo los autores en la que se elimin6 dos reactivos para que en la version final
solo queden tres dimensiones con 6 items 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 resultéser
,91 para el compromiso afectivo, ,91 para el compromiso normativo y ,84para el
compromiso de continuidad. Asi mismo, a través del juicio deexpertos se
determiné que los 18 items alcanzaron la validez mediante la Vde Aiken igual a

uno.
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Propiedades psicométricas peruanas

La fiabilidad se hall6 a través del alfa de Cronbach, el cual fue .86, elcual
es considerado como una confiabilidad adecuada, a su vez, durante la
adaptacion se opt6 por eliminar los items 7, 9, 12, 17 y 19, ya que estos no

presentaron adecuados valores que sean considerados como confiables.

3.5. Procedimientos

El proceso de seleccion de datos se realiz6 de manera presencial, ante
esto los participantes estaban listos e informados sobre la investigacion. Lo
primero a realizar fue la busqueda de informacion sobre las variables de estudio,
antecedentes y la base tedrica que fundamenta el origen de las mismas,
ademas se solicito autorizacion para los instrumentos de evaluacion (Ver anexo
8). Asi mismo, mediante el consentimiento informado se resaltd que los datos
seran confidenciales y no se usaria con ninguna finalidad o propésito (Ver anexo
9). Posteriormente, se llevo a cabo la resolucion de los instrumentos, los cuales
se recolectaron yse analizaron a través de los distintos procesos estadisticos
pertinentes para el cumplimiento de los objetivos.

Completada las evaluaciones, se procedio el filtrado sobre la base de
datos,por ello se eliminaron algunos test que no cumplieron con los criterios
preestablecidos para finalizar la evaluacion y presentar la discusion,

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

3.6. Método de andlisis de datos

Habiendo recolectado los datos de la investigacion, se recopild la
informacion 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 analisis
de datos, se empleé la prueba de Kolmogorov Smirnov, puesto a que por medio
de esta se logra determinar si la distribucion es paramétrica ono paramétrica.
Finalmente, se hizo uso de estadisticos descriptivos y tablas, las cuales
mostraron los porcentajes y las frecuencias en funcion a los niveles de las

variables.
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3.7. Aspectos éticos

Como aspecto fundamental y parte del proceso del estudio se siguio lo
establecido por la American Psychological Association (2020) quienes indican
gue 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 respetd la
propiedad intelectual de los instrumentos psicolégicos y autores a los que se
recurre en basqueda de informacion. Del mismo modo, se cumplira con lo
propuesto por el Colegio de Psicélogos del Peru (2018) sobre la ética
profesional, la cual pretende nogenerar ningun dafio o perjudicar a las personas
gue forman parte del estudio, teniendo en cuenta que estos formaran de manera
voluntaria bajo un consentimiento informado, lo cual les asegurara que toda

informacién que brinden sera protegida y mantenida en el anonimato.

Esta investigacion se llevdo a cabo de acuerdo lo establecido en la
declaracion de Helsinki, el cual establecié medidas mas rigurosas y de cuidado
al realizar una investigacion, resguardando la privacidad sobre los datos
recopilados por parte de los participantes, a su vez, se debeesclarecer los fines
gue conllevan la investigacion y declarar si hay algun interés de por medio
(Manzini, 2000).
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IV. RESULTADOS

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

Estadisticos Coum”ﬁ"SO
Organizacional
. . I's .601
Calidad de Vida
p p<.001
Laboral
r2 .36

Nota. - rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamafio del efecto.

En latabla 1, se aprecia que el coeficiente de la correlacion de Spearman presenta
un valor (rho .601), indica una correlacion es directa entre las variables, es decir,
amayor calidad de vida laboral, mayor sera el compromiso organizacional,
ademas, la significancia fue (p<.001), de este modo se asevera que la relacion

hallada fue positiva y alta.
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Tabla 2

Correlacion 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 estadistica basada en el coeficiente de correlacién Rho de

Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2; Tamafio 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

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

un tamafio del efecto mediano en la dimensién Afectivo. Por ende, se asevera que

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

presente las dimensiones de la segunda variable.
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Tabla 3
Correlaciéon 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
Satisfaccion .480 <.001 0.23
Control 440 <.001 0.19
Condiciones 494 <.001 0.24

Nota. - rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacién Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamafio 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 tamafio del
efecto grande en las dimensiones Bienestar y Estrés, mientras un tamafio del efecto
mediano en todos los otros casos. La interpretacion sugiere que cuanto mayor
compromiso organizacional, mayores serdn 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 f Bajo% fMedio% f Alto %
Calidad de Vida Laboral 33 803 231 56.20 147 35.77
Bienestar general 70 17.00 218 53.00 123 30.00
Interfaz hogar-trabajo 92 2240 204 49.60 115 28.00
Estrés en el trabajo 72 1750 198 48.20 141 34.30
Satisfaccion laboral y profesional 60 1460 196 47.70 155 37.70
Control en el trabajo 84 2040 182 4430 145 35.30
Condiciones de trabajo 63 15.30 202 49.10 146 35.50

Nota. - f: frecuencia; %: porcentaje.

Tabla 4, Para interpretar se ha realizado una representacion 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

armonia, clima laboral.
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Tabla 5

Compromiso Organizacional, en general y por dimensiones.

. . . Bajo Medio Alto
Variable / Dimensiones
f % f % f %
Compromiso Organizacional 21 511 218 53.04 172 41.85
Normativa 53 1290 201 48.90 157 38.20
Continuidad 44 10.70 215 5230 152 37.00
Afectivo 34 830 230 56.00 147 35.80

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 estan mas comprometidos con los reglamentos, desafio

y apoyo segun el propdsito de la empresa.
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Tabla 6

Tabla comparativa de la variable Calidad de vida laboral. de manera general y por

dimensiones segun sexo

Calidad de Sexo Ks (p) Rango U.de Mann Tamafio
vida laboral promedio Whitney 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
Satisfaccion 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
Condicion 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 agrupacion: sexo, Ks: Test de normalidad p: Significancia estadistica basada en

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

Tabla 6, en esta se logro visualizar a la variable y sus dimensiones comparandose

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

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

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

Calidad Rango H de Tamano
de vida Edad : Ks (p) promedio Kruskal del
laboral Wallis efecto

General 18a30 90 .978(<.0001) 93.06 H=108.853; 152
31a40 159 .953(<.0001) 223.26 P=.139
41a65 162 .932(<.0001) 251.81

Interfaz 18a30 90 .897 (<.0001) 131.82 H=46.581,; 114
31a40 159 .960 (<.0001) 219.45 P=.178
41a65 162 .964 (<.0001) 234.02

Estrés 18a30 90 .959(<.0001) 80.32  H=98.307;  .333
31a40 159 .937(<.0001) 136.55 P=.116
41a65 162 .973(<.0001)

Satisfacci 18230 90 .923(<.0001) 134.94  H=52.950;  .129
6N 31a40 159 .965(<.001)  203.76 P=.135
41a65 162 .947(<.001) 247.67

Control 18a30 90 .860 (<.001) 132.64 H=47.839; 117
3l1a40 159 .947 (<.001) 214.30 P=.138
41a65 162 .931(<.001) 238.61

Condicio 18a30 90 .898 (<001) 114.78 H=71.316; 174
nes 31a40 159 .950 (<001) 221.53 P=.159
41a65 162 .940(<.001) 241.45

Bienestar 18a30 90  .921(<.001) 119.31 H=62.170;  .265
31a40 159 .969(<.001) 22515  P=.141
41a65 162 .949(<.001)  235.37

Nota: Esto es un limite inferior de la significacion verdadera, p: Significancia estadistica 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 trabajadoresse
encuentran con un ambiente estable y agradable dando esto confianza y estabilidad

en ellos.
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Tabla 8

Tabla comparativa de la variable compromiso organizacional de manera general y

por dimensiones segun sexo

Compromiso Sexo Ks (p) Rango U.de Mann Tamafo
organizacional P 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

Nota: Variable de agrupacion: sexo, Ks: Test de normalidad, p: Significancia estadistica basada en
la probabilidad, U: valoracion del coeficiente de Mann Whitney

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

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

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

trabajadores estdn mas involucrados con los avances y apoyo segun el propdésito

de la empresa.
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Tabla 9

Tabla comparativa de la variable compromiso organizacional de manera general y

por dimensiones segun edad

Compromiso Ks (p) Rango HdeKruskal Tamafn
R Edad n .
organizacional prome Wallis o del
dio efecto
General 18a30 90 .935(<.0001) 173.78 H=144.383; 425
3l1a40 159 .964 (<.0001) 229.54 P=.159
41a65 162 .945 (<.0001)
Continuidad 18a30 90 .946(<.0001) 179.68 H=122.686; 403
31a40 159 .968 (<.0001) 225.13 P=.134
41a65 162 .941 (<.0001)
Afectivo 18a30 90 .955(<.0001) 178.78 H=98.307; .343
3l1a40 159 .973(<.0001) 225.78 P=.119
41a65 162 .935(<.0001)
Normativo 18a30 90 .938(<.0001) 171.71 H=139.928; .398
3l1a40 159 .945(<.001) 230.93 P=.158
41a65 162 .945(<.001)

Nota. -Esto es un limite inferior de la significacion verdadera, p: Significancia estadistica basada en

la probabilidad.

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

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

entre las edades de 31 a 40 afos, es decir, que los trabajadores se encuentran mas

permanentes con sus labores y responsabilidad.
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TablalO
Andlisis de normalidad de los datos Kolmogorov Smirnov

Variables Kolmogorov Smirnov
Estadistico N P
Calidad de vida laboral .962 411 <.001
Bienestar general .950 411 <.001
Interfaz hogar - trabajo .948 411 <.001
9 Satisfaccion laboral y .955 411 <.001
IS profesional
2
[J]
.g 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
(%]
[}
C . .
) Continuidad .943 411 <.001
e
[J]
£
a 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 distribucion 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 mas eficiente para todos los tamafios de muestra.
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V. DISCUSION

Con respecto a los objetivos especificos, el primero de ellos busca la relacion
entre la CVL y las dimensiones de CO, mediante esta se observdé que se
presentaron correlacion directa y significativa, hallandose 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 region 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 serian; salario inferior a la

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

Luego, el segundo objetivo especifico tuvo la funcién de relacionar la CO y
las dimensiones de CVL, en esta se hall6 de manera significativa: Bienestar (Rho=
.540), interfaz (Rho= .449), estrés (Rho= .572), satisfaccion (Rho= .480), control
(Rho= .440) y por ultimo 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 region 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 accion de la
persona, asi como el desempefio, 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 percepcion puede reflejarse positiva o
negativamente en el trabajo. Los factores involucrados serian; salario inferior al del
mercado competitivo, gran carga de trabajo, ambiente de trabajo insuficiente,

incertidumbre.

Seguidamente, se presento describir la calidad de vida laboral de manera
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general y por dimensiones como tercer objetivo especifico, en estos resultados se
evidencié un 56.20% para la variable compromiso organizacional en un nivel medio
para la variable bienestar general presenta un 53%, interfaz hogar — trabajopresenta
49.6%,estrés en el trabajo evidencia un 48.2%, satisfaccion 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
desempeiian en su entorno laboral de manera eficiente de la municipalidad distrito
de Los Olivos hay gran presencia de clima laboral. Asi mismo,estos valores son
similares al estudio de Sarmiento, Alvarez y Lugo (2016), donde su estudio se tratd
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 mayoria de colaboradores que percibe bienestar en su CVL,;
gue segun 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 fueradel trabajo.

Como cuarto objetivo especifico se presentd describir el compromiso
organizacional de manera general y por dimensiones, en estos resultados se
evidencié 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
ultimo afectivo se evidencio un 56%, solo un 3.5% en nivel muy bajo, en tal sentido,
se asevera que en los jévenes 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 estan
inmersos en las industrias, las cuales han sido afectadas por el progreso de la
tecnologia.

Luego, el quinto objetivo especifico con funcién de realizar el andlisis
comparativo de la primera variable de manera general y por dimensiones segun
sexo y edad, de modo que, en los resultados no se presento diferencias
significativas entre hombres y mujeres. Sin embargo, durante la comparacion
segun edad de los grupos de edades, por medio de H de Kruskal Wallis (31 - 40)
y (41 — 65) se hall6 evidencias significativas de (p<.05). Este resultado es
corroborado por Chiang y Krause (2009) mencionaron que, la CVL es considerada

como medidas Optimas que se producen en un ambiente laboral, permitiendo
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generar una satisfaccion entre los trabajadores mediante reforzadores. Asi mismo,
se identifica como la interaccidn entre el ambiente laboral y aquellas caracteristicas
gue presenta cada persona, tales como: indicadores globales e individuales
pertenecientes a la organizacion.

El sexto objetivo especifico buscé gestionar el analisis comparativo del
compromiso organizacional de manera general y por dimensiones,segun
sexo y edad, por medio de la U de Mann Whitney en este no se evidencio
diferencias significativas (p>.05) segun sexo. Sin embargo, al realizar la
comparacion segun edad, por medio de H de Kruskal Wallis se pudo observarse
gue existe diferencias significativas (p<.05) en los grupos de edades de 31 a 40y
el grupo 41 - 65 afios. Estos resultados serian corroborados en base a lo
mencionado por Ante ello, Meyer y Allen (1997) sefialaron que, dentro de las
caracteristicas que presenta un trabajador con compromiso organizacional se halla
la edad con la que cuenta el empleado, ya que por lo general los jovenes no
cuentan con sentimiento de pertenencia a la organizacion, a diferencia de las
personas mayores. Aunque ello también es subjetivo, pues se debe contemplar
gue dependera 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 mas satisfechos y a gusto con su
entorno de trabajo; son los a su vez los que se encuentran mas
comprometidos con los normas, competitividad y fines de la institucion.

SEGUNDA: Los trabajadores que muestran mas compromiso con la organizacion
son aqguellos que se encuentran con mayor satisfaccion en su entorno
laboral, buen clima social, de igual manera mayor seguridad en la
familia y labor.

TERCERA: Los colaboradores que presentan satisfaccion laboral en su institucion
son aquellos que cuentan con una armonia en lo personal y profesional,
de igual manera, tienen una vida plena dentro y fuera del trabajo.

CUARTA: Los colaboradores que muestran mas compromiso con la empresa,
tienen mas desempefio y responsabilidad, ya que, son aptos para
resolver cualquier dificultad que tengan en su area de trabajo.

QUINTA: Los participantes tendieron a mostrar mayor compromiso con el trabajo,
pero este grupo realizé tareas durante el dia 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 afios presentan una
estabilidad y conformidad en su entorno laboral.

SEPTIMA: Los patrticipantes tanto hombres como mujeres que tienen la edad de 31
a 40 afnos presentan un ambiente cordial, y con un reglamento estable

para desarrollar sus labores.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Ejecutar actividades de concientizacion, sobre la importancia de una
adecuada calidad de vida laboral y su relacién con el compromiso

laboral.

SEGUNDA: Implementar métodos de optimizacion 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 parametros de la estabilidad laboral y linea de carrera, con

la finalidad de aumentar el compromiso en la organizacion.

QUINTA: Se sugiere al departamento de recursos humanos, tomar en
consideracion los resultados vistos, para disefiar una valoraciéon de la

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

Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES METODO

laboral y compromiso
organizacional en

colaboradores de la

distrito de los Olivos, [

General

La relacion entre calidad de vida y
compromiso organizacional es directa y
significativa en los colaboradores de la
municipalidad del distrito de los Olivos,

¢;Cual es la relacién

Lima.
Especificas
entre calidad de vida |a calidad de vida laboral, esta
relacionada de manera directa vy

significativa con las dimensiones de

bienestar psicolégico.

municipalidad del

compromiso organizacional, esta

relacionado de manera directa vy

significativa con las dimensiones de

calidad de vida laboral.

General

Determinar la relacion entre calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de la

municipalidad del distrito los Olivos, Lima.

Especificas

Determinar la relacion, a modo de correlacion, entre calidad
de vida laboral con las dimensiones de compromiso
organizacional expresados en afectivo, continuidad y

normativo.

Determinar la relacién, a modo de correlacién, entre
compromiso Organizacional con las dimensiones de calidad
de vida laboral expresados en bienestar general, interfaz
hogar — trabajo, satisfaccion laboral y profesional, control en

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

Tipo de estudio: Basico

Calidad de Vida Laboral
Disefio:

No experimental

y transversal

Poblacion:
411
Compromiso
Organizacional
Muestra:
206
Muestreo:

No probabilistico por

conveniencia




Anexo 2. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
MEDICION

CALIDAD DE VIDA

LABORAL

COMPROMISO
ORGANIZACI ONAL

Segun Eastony Van Laar,

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

satisfaccion) propios de

la empresa.

Meyer y Allen (1997)
refiere que el CO como
el estado psicolégico
que  determina la
comparacion entre un

individuo y una
organizacion, que
influyen en la
disposicion de durar o
abandonar la

organizacion.

Se mide Ta variable

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

Determinar la
suma de los
puntajes

alcanzados de la
Escala compromiso
Organizacional 1 de
5 factores

Bienestar general

Interfaz hogar—trabajo

Estrés en el trabajo

satisfaccion laboral y

profesional

Control en el trabajo

Condiciones de trabajo

Normativo

Continuidad

Afectivo

Sentimientos

generales de
felicidad y vida
Equilibrio entre la
vida hogarefa y
laboral
Satisfaccién con el
trabajo y la carrera

Control personal y el
trabajo
Entorno fisico

Presion excesiva en

el trabajo

Obligacion

Necesidad

Compromiso

4,9,10,15,
17,21

5,6,14

1, 3,8 11,
18, 20

2,12,23

13,16, 22

7,19,24

1,3,4,5,16
y17

2,7, 8, 10,
11y 13

6,9,12, 14,
15y 18

Ordinal

Ordinal




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario de calidad de vida laboral (Simon Easton y Darren Van Lar,
2012)

Sexo: ------me-mee-- Tiempo laboral: ---------------

Instrucciones Generales:

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

1 2 3 4 5
Totalmente en En Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Neutral De acuerdo acuerdo
¢Hasta qué punto estd de acuerdo con las siguientes 11213 a
afirmaciones?
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 organizacion / 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 &rea 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 formacion que recibo para realizar mi
trabajo
21 Ultimamente, me eh sentido razonablemente feliz.
22 Las condiciones laborales son satisfactorias
23 En mi &rea de trabajo estoy involucrado en la toma de decisiones
gue afectan al publico.
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: Tiempo laboral:

Instrucciones Generales

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

1 2 3 4 5
En desacuerdo | Ligeramente en Indeciso Ligeramente de De acuerdo
desacuerdo acuerdo

En la casilla en blanco, escriba el nimero con el que més se identifica.

Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion, podria considerar trabajar en otro
lado.

Aungue tuviera ventajas, no siento que sea correcto renunciar a mi organizacion ahora.

Demasiadas cosas en mi vida se verian afectadas si decidiera dejar ahora esta
organizacion.

Actualmente trabajo en esta organizacion, mas por gusto que por necesidad.

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

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta organizacién.

Me sentiria culpable si dejase ahora esta organizacién, considerando todo lo que me ha
dado.

Esta organizacion se merece mi lealtad.

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

Ahora mismo no abandonaria esta organizacién, porque siento obligacion con toda su
gente.

Una de las principales razones por las que contintio trabajando en esta organizacion, es
porque siento la obligacién moral de pertenecer a ella.

Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

Creo que le debo mucho a esta organizacion.

Me siento como parte de una familia en esta organizacion.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta organizacion.

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en esta organizacion, es porque
me resultaria dificil encontrar un trabajo como el que tengo aqui.

Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento, incluso si lo desearia.

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




Formulario presencial para la recoleccion de datos

Cuestionario de compromiso organizacional — Modelo De Tres Componentes De Compromiso
(TCM)

P ORI, Tiempo faboral:

{John Meyer y Natalie Allen, 2004} -
HBone 5iVes

Instrucciones Generales
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones gue le

_presentamos a continuacion, teniendo la escala de 5 puntos.

S

1 2 3 4 5

En desacuerdo Ligeramente en desacuerdo Indeciso Ligeramente de acuerde De acuerdo

En la casilla en blanco, escriba el nimero con el que mas se identifica.

Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion, podria considerar trabajar en otro lado.

Aungue tuviera ventajas, no siento que sea correcto renunciar 3 mi organizacion ahora,

Demasiadas cosas en mi vida se verian afectadas si decidiera dejar ahora esta organizacion.

Actualmente trabajo en esta organizacion, mas por gusto que por necesidad.

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

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta organizacion.

Me sentiria culpable si dejase ahora esta organizacion, considerando todo lo que me ha dado.

Esta organizacion se merece mi lealtad.

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

Ahora mismo no abandonaria esta organizacion, porque siento obligacion con toda su gente.

W [nlspp [cf (8 9 [={n]=

Una de las principales razones por las que continto trabajando en esta organizacion, es porque
siento la obligacion moral de pertenecer a ella.

Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

Creo que le debo mucho a esta organizacion.

Me siento come parte de una familia en esta organizacion.

\_3 = | N

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta organizacidn,

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en esta organizacion, es porque me
resultaria dificit encontrar un trabajo como el que tengo aqui.

Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo desearia.

Do

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




Cuestionario de calidad de vida laboral

{Simon Easton y Darren Van Lar, 2012)

| . B A (I7AL
.r---tﬁ- ----- Tiempo laboral: A QA D s

Instrucciones Generales:

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

1 2 3 4

5

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo Neutral De acuerdo

: S

Totalmente de
acuerdo

¢Hasta qué punto estd de acuerdo con las siguientes afirmaciones?

Tenga metas y objetivos claros que me permiten hacer mitrabajo.

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

Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo.

gky\ul

Me siento bien en este momenta.

VB wine =

Mi organizacion / empresa me da las facilidades y la flexibilidad suficiente para compaginar

el trabajo con mi vida personal,

-2}

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

=

Me siento presionado en el trabajo a menudo,

Cuando he hecho un buen trabajo mi jefe me lo reconoce,

Recientemente he estado descontento y deprimido.

Estoy satisfecho con mi vida.

=R K

Me animan a desarroliar habilidades nuevas.

Estoy involucrado en decisiones que afectan mi drea de trabajo.

Mi jefe me proporciona todo {o que necesito para realizar mi trabajo eficazmente.

Mi jefe apoya de forma activa turnos/ horas de trabajo flexibie.

A

En muchos aspectos mi vida es casi ideal,

Trabajo en un ambiente seguro,

e

En general. Me salen bien las cosas,

2R IR I

Estoy satisfecho con fas oportunidades profesionales que tengo.

A menudo me siento excesivamente estresado en el trabajo.

Estoy satisfecho, con la formacién que recibo para realizar mi trabajo

Ultimamente, me eh sentido razonablemente feliz.

Las condiciones laborales son satisfactorias

‘;TTK I BN

En mi drea de trabajo estoy involucrado en la toma de decisiones que afectan al publico.

En general, Estoy satisfecho con I3 calidad de mivida laboral.




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

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”.

Los Olivos, 20 de Mayo de 2022

CARTA INV.0497 - /PSE. UCV LIMA-LN

Sres.

MUNICIPALIDAD DE LOS OLIVOS
Av. Carlos 1zaguirre 813

Los Ofivos 15301

Presenta.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial salude y a la vez solicitar
autorizacidn para ias Srtas. DIANA CAROLINA CHACALIAZA ECHEGARAY con DNI N*73018278, con
cédigo de matricula N° 6700101503, GOMEZ UMERES MIDORY MILAGROS MILDRED, DNI 47656173
con codigo de matricula N* 6700240232 estudiantes de la carrera de psicologia, , quienes desean
realizar su trabajo de investigacién titulado: “CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONIZAL EN LA MUNICIPALIDAD EN EL DISTRITO DE LOS OLIVOS, LIMA" Este trabajo
de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucre alguno, donde se realizara una
investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcicnando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para sélo fines académicos, y asi prosiga
con el desarroilo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarie los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

. ¥ ek
Coordinadora de Ia £§cuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte




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

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLELD

“ARS def Furtmec reento Se b Soberanls Nscona™

Lon Cihwos, 14 de Setiembtyee (e 2002

Srew
MUNICIPALIDAD DE 105 QR IVOS
Ay, Carlos Ragurre B1A, Los Obven 15303

Ereseme -
D¢ moestra considernoon:

2 grota ditipremme & Usted, pers sxprestie mi corttinl yivdo v # e ver sobcitat setoitscion
paew fee Sries. CHACALMAZA ECHEGARAY, DIWMINA CARDCINA con DN N TIOLE2 TX con codigo de
matncula N E700101503 y GOMEZ UMERES, MIDORY MILAGROS MILDRED con DN W a7e56173,
con cOSgo de matnculs N* 700240230 satudtiantes de le carmera de Paicologls quisties dassan
rewizar au aba)o de investigaciin pam optar ol itdo de Licencieses on Pricalogie Ytulado:
“Cafidad de Waa laboral y compromise arganizacionsl en colaboradores en ka Munidpalidad dol
Aistrt1o de Lo Olivos, LUsna ™ §ate trabiags de investigacsin ane T dcndermicas, om lines Se luora
Mo, donade oe roslinars e INveshigation

ALradwiamos oo Aelacion le Drints L tacibilades Sol (i PIOpercanando un Cira ie
astorracion para el use del instrumento en menaon, gara 10k fnes académcos, ¥ 28 prougs con
o desamolo dal proyecto de wvestgacion,

€n esta oporturides hago propicis I ocakdn pars renovarle on sentinmentos de oo especal
CoNAeracion y estima pessonal

Coortdepcorn e s Escusla de Pscodogia
Fikal Luma - Campus Lama Norte



Anexo 6: Cartas de autorizacion de la empresa para el estudio piloto (Silo
realizara en una institucion)

MUNICTIBALIDAD OF LO8 QLTVOS

\a.‘-wxu DOUHMENTHRIO

P iesuntis mpte &1 =11 182-2022 ‘An VALLEJO
[ty 23/09/2022 Hors 14:80  Hellacd |
Draonieiingd. DOCUMENTO SIMPLE rtalecimiento de la Sob fa Naci [

T9% T3 asimeuivt iy

NO PRESENTO Los Olives, 14 de Setiembre de 2022

moliodte
UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Ao 1. UCV LIMA-LN
AV. ALFREDO MENDIOLA N° 6232 -

PANAMERICANA NORTE LOS OLIVOS. =TT D€ L8 OLVOS
SR GERTNCIA OE A AL CRIDADAND |
Veldtono: - vdsmgﬂlﬂﬂol-o
976660767-5357311 = REC! -
ECIRERO =M
O rvald 115301 voBo 21 e v 01
JCHACONAQUCV.EDU.PE |
‘ ‘ REGISTRO AUKLIAR DE TRAMITE DOCUMENTARID
Dyt |
INV, N*067-2022/EP/PSI.UCY VENTANILLA MULTIFUNCIONAL
CIMACLN [ {HORA: 1A= T O FOu0s:
e s Sotienanre T para expresatle mi cordial saludo v a la ver solicitar auu:.madén
SARAY, DIANA CAROLINA con DNI N* 73018278 con codigo de
PR bl g LR | UMERES, MIDORY MILAGROS MILDRED con DNI N* 47656173,
Consultas ni Yelefono: 0232, estudiantes de la carrera de Psicologia quienes desean

2 " MR AL RV S0 T 1 . X
3‘;.,,‘5L m; ’;A:;o‘snz;n:;: ao:;.us n para optar el titulo de Licenciadas ¢n Piicologia titulado:

"Calldad de vida laboral y compromiso organizacionat en colaboradores en la Municipalidad del
distrito de Los Olivos, tirma® Este trabajo de investigacién tiene fines académices, sin fines de lucro
alguno, donde se realizara una investigacion.

Agradecemaos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
sutorizacion para el uso del instrumento en mencidn, para s6lo fines académicos, v asi prosiga con
el desarrolio del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia fa ocasién para renovarfe los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Chspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escueia de Psicologia
Filial Lima - Campus Uima Norte



Anexo 7: Cartas de autorizacion de la empresa para la muestra final Si lo
realizara en una institucion)

105 alve

e “Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS OLIVOS
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

CART A N°099-2022-MDLO/GRRHH-EE
Los Olivos, 10 de octubre de 2022

Srtas.:

CHACALIAZA ECHEGARAY DIANA CAROLINA
DNI N°73018278

GOMEZ UMERES MIDORY MILAGROS MILDRED
DNI N°47656173

Estudiantes de Psicologia- Universidad Cesar Vallgjo
Presente.-

ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS DE
MEDIDA.

REFERENCIA: Documento Simple N°S-06102-2022

Me es grato dirigirme a Usted, para expresarle el cordial saludo y en
atencion al documento de la referencia, mediante el cual la Universidad Cesar Valiejo
solicita autorizacion para su persona pueda aplicar instrumentos de medida (encuesta)
en esta Municipalidad en el marco de su trabajo de investigacién de Pregrado titulado:
“Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en cofaboradores en la
Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima”.

Sobre el particular, indicar que de acuerdo a lo establecido en el inciso
20 del articulo 2 de la Constitucion Politica de 1993, concordante con el articulo 117,
del TUO Ley del Procedimiento Administrativo General aprobado por Decreto Supremo
N®004-2019-JUS y con arreglo a lo establecido en el articulo 37.2 y 37,7 del Reglamento
de Organizacion y Funciones de la Municipalidad Distrital de Los Olives, aprobado por
Ordenanza Municipal N°491-CDLO, se dispone: AUTORIZAR las estudiantes de la
Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, CHACALIAZA
ECHEGARAY DIANA CAROLINA, identificada con DNI N°73018278 y GOMEZ
UMERES MIDORY MILAGROS MILDRED, identificada con DNI N°47656173, para
aplicar instrumentos de medida (encuesta) y recolectar informacion en esta
Municipalidad, en el marco de su trabajo de investigacién de Pregrado titulado: “Calidad
de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Los Olivos, Lima”,

Para tal efecto, y de acuerdo a lo antes expuesto, indicar que esta
Municipalidad se encuentra presto a colaborar con estudiantes de pregrado y posgrado
a través del acceso a la informacion o brindando las facilidades necesarias para Ia
elaboracién o ejecucion de proyectos de investigacién.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

NIDT/GRRHH
JABLCH/EL
CC. Archivo




Anexo 8: Carta de solicitud de autorizacion de uso de instrumentos remitido
por la universidad

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afno del Fortalecimiento de |a Soberania Nadonal”,

CARTA N°0496- 202 2/EP/PSIL.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 18 de Mayo de 2022

Autor:

e JHON MEYER Y NATALIE ALLEN. (CO)
e SIMON EASTON Y DARREN VAN LAR. (CVL)

Presente.-
De nuestra consideracion ;

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y 2 |a vez presentarle a las
Srtas. DIANA CAROLINA CHACALIAZA ECHEGARAY con DNI N*73018278, con cédigo de matricula
N* 6700101503, GOMEZ UMERES MIDORY MILAGROS MILDRED, DNI 47656173 , con cédigo de
matricula N° 6700240232, estudiantes del Gltimo afio de Ia Escuela de Psicologia de nuestra casa
de estudios; quienes realizaran su trabajo de investigacién para optar el titulo de licenciadas en
Psicologla titulado: "CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONIZAL EN LA
MUNICIPALIDAD EN EL DISTRITO DE LOS OLIVOS, LIMA”, este trabajo de investigacion tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una investigadén con el uso del
instrumento : CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONIZAL a traves de la
validez, la confiabilidad, andlisis de itemsy baremos tentativoes.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionande una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga
conel desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para rencvarie los sentimientos de mi

especial consideracion y estima personal,

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de |la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 8: Autorizacion de uso de instrumentos remitido por los autores
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Anexo 9: Consentimiento informado o asentimiento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Nuestros nombres son Diana Carolina ChacaliazaEcheqarayy Midory Milagros Mildred Gomez Umeres, estudiantes
de X ciclo de la carrera profesional de psicologia en la universidad Cesar Vallejo, actualments nos encontramos
realizando nuestro proyecto de investigacion thulado “Calidad de vida laboraly compromiso organizacional en
colaboradares de famunicipaicad deldistito de Los Olives, Lima'. Comoparte de a investigacion nos encaniramos
recogiendo infonmacion atraves de dosinstrumertos. Estas encuestas enlas que usted partcipa voluntariamente
Dadalanaturaleza de ainvestigacion, no existen respuestas correctas o incorrectas. Recuerda, 1a informacion que
s recoja sera confidencialy anonima, por tal mofivo no s Usara para ninglin otro proposita fuera de los de esta
Investigacion. Por o que agradecemos que sea absolutamente sincero(a) con s respuestas.

Es preciso indicarle que el rabajo estd siendo dirgido por ef Or, VICTOR CANDELA AYLLON. con registio de
colegiatura N°2935, coreo electiorico (veandelaa@ucwirtual.edupe) para cualquier consults. Dicho docente es
responsable de 2 experiencia curdcular denominada ‘proyecto de investigacion’

Sin ofro particular, quedo usted.

Muy atentamente.

Diana Carolina CHACALIAZA ECHEGARAY.
Midory Mitagros Midred GOMEZ UMERES



Anexo 10: Calculo del tamafio de la muestra (se utilizé para los resultados

del piloto)
PxpxqxN
ns g
¢ (N1)ezz PQ
3
Za/2= Constante del nivel de confianza
a= Margen de error
ps  Probabidad de éxito
Probabuidad de fracaso
N+  Tamaho de la poblacion
Error de tolerancia
n=  Tamaho de muestra a obtener

196 x05x0.5x407
—eeeeeseeeeseees S 355

he 2
0.05" x(197-1) + 1963 x05x05
2

Sustituyendo las cantidades
2a/2= 1.96 (95%)

0.05

0.5 (50%)

0.5 (50%)

407

0.05 (5%)

Tamafno de muestra (198)

TT¥Feve



Anexo 11: Resultados del piloto

Tabla 6
Validez de contenido del cuestionario del compromiso organizacional segun el
coeficiente V de Aiken

Permanencia Relevancia Claridad \'}
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En la tabla 1, se observa la puntuacion otorgada por los jueces expertos para la
validacion de contenido; se visualiza que los 18 items que conforman el instrumento
fueron aceptados, en este caso 2 de los jurados sugirieron cambios eliminacion
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 asi
una validez de contenido alta y adecuada.



Tabla 7

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

coeficiente V. de Aiken

Claridad

Relevancia

Permanencia

1

S

JS5 S J1 J2 33 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 IS5

- <

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24

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

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

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



Tabla 8
Distribucién 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 ultimo, en lo afectivo el 16,0%

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

Tabla 9
Distribucién 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
Satisfaccion 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, Satisfaccion laboral y profesional el 25,7% muestra
nivel bajo, el 66,0% presentan un nivel media y el 8,3% muestran nivel alto. Asi
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 Ultimo, en las condiciones de trabajo
el 30,60% presentan nivel baja, el 59,2% muestran nivel mediay el 10,2% presenta

nivel alta.



Tabla 10
Correlacion entre el Compromiso Organizacional y la Calidad de Vida Laboral

Compromiso Calidad de Vida
Organizacional 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 analisis de la correlacion de Spearman
entre las variables Compromiso Organizacional y la Calidad de Vida Laboral, su
correlacion es (rho=,224**), también evidencia que (p=,000<0,05) existiendo una
correlacion positiva alta entre ambas variables. Interpretdndose que; a mayor

compromiso organizacional, mayor sera la calidad de vida laboral.

Tabla 11
Correlacion entre el Compromiso Organizacional y las dimensiones de la CVL
Com. Bienestar Interfaz  Estrés Satisfaccio6 Control  Condici
Org. n ones
Compromiso ~ "° 1,000 ,283%* ,199%+ ,230%* ,032 ,066 ,085
Organizacion (Sb'ﬁ’éte) ,000 004 001 647 347 227
al N 206 206 206 206 206 206 206
Rho ,283% 1,000 267 ,160* ,163* ,044 ,329%

. Sig.
Bienestar (bilate.) ,000 . ,000 ,021 ,019 533 ,000
N 206 206 206 206 206 206 206
Rho ,199* 267 1,000 ,386* ,262%* ,102 ,065

sig.
Interfaz (bilate.) ,004 ,000 . ,000 ,000 ,146 ,354
N 206 206 206 206 206 206 206
Rho ,230% ,160* ,386* 1,000 ,251%* A71* ,069

. Sig.
Estrés (bilate.) ,001 ,021 ,000 ) ,000 ,014 ,324
N 206 206 206 206 206 206 206
Rho ,032 ,163* ,262% 251 1,000 ,080 ,010

Satisfaccion Sig.
biate) 647 ,019 ,000 ,000 . ,254 ,886

En la tabla 13, se puede observar que en el analisis de correlacion de Spearman; el
compromiso organizacional con el bienestar (rho= ,000**) muestra una correlacion
positiva (p<0,05); del mismo modo, con la interfaz (rho= ,199**) presenta una
correlacion positiva (p=,004 <0,05); también, con el estrés (rho=,230**) muestra una
correlacion positiva (p=,001 <0,05); no obstante, el compromiso organizacional no se
correlacionan con la satisfaccion, control y condiciones (rho= ,032 / ,066 / ,085)

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



Tabla 12
Confiabilidad del compromiso organizacional

Alfa de Cronbach ftems
677 18

En la Tabla 14, muestra que la confiabilidad lograda por el analisis del coeficiente
de alfa de Cronbach por consistencia interna del compromiso organizacional con

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

Tabla 13
Confiabilidad de la calidad de vida laboral
Alfa de Cronbach items
,646 24

En la Tabla 15, muestra que la confiabilidad lograda por el analisis del coeficiente
de alfa de Cronbach por consistencia interna de la calidad de vida laboral con 24
items, es de ,646; Hernandez et al. (2014) manifiestan una Alta confiabilidad.



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

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA ESCALA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL (CVL)Y CUESTOMNARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL (CO)

Obszervaciones: 3z lz recomisnds segin la escals da Likart seads 5 opcionas:
1:En dzsacnerdo, 2: Ligsraments en desacusrdo, 3:Indeciso, 4: Lissrameants en de acusrdo, 5: Dz acusrde

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador Lig: Luis Alejandre Tumbay Tenazoa
DINI: 43538320

Formacion academica del validador: (asociade aso calidad de experio en la variable v problematica de investizacion)

Institucion Espeacialidad Periodo formativo

01 | Universidad Cesar Wallzjo (rastion en los servicios de la salud 20149

02 | Univarsidad Casar Wallsjo

Lic. Psicologia 2017

Experiencia profesional del validador: (azociado a so calidad de experto en la variable v problematica de investisacion)

Institncion Careo Lugsar Pariodo laboral Funcionas
o1 Universidad César Vallsjo Psicélogo Lima 2021 Desarrollo
02 | Universidad Auténoma dal Parii Psicélogo Lima 2020 Asistancial
0% | Municipalidsd de San Miguel | Psig. Ocupacionsl Lims 2019 Asistencial

SawaN &

Finna del Experto Infonmante

Mg Luis Alejandro Tirnbay Tenazoa
CP5P. 33003



CERTIFICADD DE WALIDEZ DE LA ESCALA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL (CVL}Y CUESTOMARIO DE COMPROMI 50

ORGANIZACIOMAL [CO)
Observacones:

Opinion de aplicbilidad  Aplicable [X] Aplicable despues de corregir| | Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador Az Samsntha Meding Oviedo de Hernandez
DNI: 43141514

Formacon academica del validsdor: {asociado & su calidad de experto en 1s variable v problemstica de inves tizacion)

Institncion Especizlidad Periodo formativa
[ Tryinrarsidad Birs e Ae Compontamaenty O ni = sl [
01 | Universidad Ricardo Palma i — 2008-2011
02 | Universidad Catdlica de Sant Mara Lic. Psicologia 2002-2006
Experiencia profesions] del validador: {ssociado s su calidsd de experto en 1a variable v problematics de investizs con)
Institucion CzrEn Lugzes Perioda lzbogzl Funcionss
01 | Universidad César Vallsjo Dlacents Lima 2014-2022 Dacencia
01 | Universidad Awonoma d=] Pam Dacente Lima 2016-2017 Dacencia
03 | Municipalidad ds San Miznel | Psic Ormnizacioal Limz 2015-2014 Bsic Orznizacional
. "l;"~
Y e O
=2
Firma dal Exparto Informants
hig hamantha hlading Creiado

c=g=. 13252



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA ESCALA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL (CVL) Y EL CUESTONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL (CO)

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir| ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador Dr.: Juan José Kaneko Aguilar
DNI: 10624918
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 — Maestria en psicologia 2001 - 2003
i organizacional s
02 UNFV Doc. Administracién 2003-2005

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 UPC Docente Chomillos 2018 ala fecha Docente en el area organizacional
02 Consultora Selekto Seleccion Miraflores 2019 ala fecha Encargado de seleccion
03 ADPDH GROUP Capacitacion Surquillo 2016 ala fecha Capacitacion Inhouse
[ ]
r \
| . _-_.a.] et & A
PICOLOGD




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y
nombres del juez validador Mg Maria Milagros Cubas Peti
DNI: 46075487

Formacion académica del validador: (asociado a su cailidad de experto en la variable y problematica
de investigacion)

Institucion Especialidad Pericdo formativo

01 ucv Magister en 2 y medio
docencia
Universitana

02 UNMSM Psicologia Clinica y 3 afios
de 1a Salud

03 UNIFE DOCTORADO EN 3 afios
ESICOLOGIA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 ucv Supervis Lima Norte 3 afios Monitorear y
ora de supervisar a lospracticantes
PPP
02 ucv Docente Lima Norte 7 anos Ensenanza superior
03 UPN Docente Chorrillos 1 afio Ensenianza superior




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA ESCALA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL (CLV) Y EL CUESTONARIO DE COMPROMISO

ORGNIZACIONAL (CO)
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Candela Quitiones, Andrea del Rosario
DNI: 71716904|

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
O | Universidad San Martin de Porres Maestriz en psicologia 2017-2018
02 | Universidad San Martm de Porres Doc. En psicologia 2019 ala fecha
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 [ U San Juan Bautista - Lima Docente Chinchz 2018 ala facha Docencia - Investigacion
0 U. Auténoma - Ica Docente Chincha 2018 ala fecha Docencia - Investigacion
03 | Centro de salud San José - Ica Psicloga Iaa 2018-2019 Asistencial clinica

PSICOLOGA - CPP 26854



Tabla 14
Jueces expertos

JUEZ NOMBRE GRADO CARGO

Tumbay Tenazoa Luis . I
y Psicélogo en el Centro de Salud Mental Comunitario

1 Alejandro Magister
C.PsP. 33003 Joseph Gerard Ruys
2 Medina Oviedo Magister Docente en la Universidad César Vallejo
Samantha
C.Ps.P. 13232
3 Kaneko Aguilar Juan Doctor Doc_:ente en la Universidad Peruana de ciencias
3 Aplicadas
José
C.Ps.P. 17040
. . . Docente en la Universidad Cesar Vallejo
M . - . ’
4 Cubas. Peti Maria agister Universidad Privada del Norte
Milagros
C.Ps.P. 21036
5 Candela Quifiones Doctor Docente gn Invesugacpn e!‘n la Unlyersmad San
. Juan Bautista y en la Universidad Autonoma de Ica
Andrea del Rosario
C.Ps.P. 26856

Criterios para eleccion de jueces expertos

Ser psicologo habilitado
Ser Magister y/o Doctor

Experiencia en docencia universitaria (interaccion con poblacion a estudiar)

R

Experiencia en intervencion en casos de violencia (educativo y/o clinico)



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

CRITERIOS

NO

Ser psicoélogo habilitado

Ser Magister y/o Doctor

Experiencia en docencia universitaria (interaccién con poblacién a estudiar)
Experiencia en intervencion en casos de violencia (educativo y/o clinico)

Medina Oviedo Samantha (C.Ps. P 13232)

CRITERIOS

NO

Ser psicoélogo habilitado

Ser Magister y/o Doctor

Experiencia en docencia universitaria (interaccién con poblacién a estudiar)
Experiencia en intervencién en casos de violencia (educativo y/o clinico)

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

CRITERIOS

NO

Ser psicoélogo habilitado

Ser Magister y/o Doctor

Experiencia en docencia universitaria (interaccién con poblacion a estudiar)
Experiencia en intervencion en casos de violencia (educativo y/o clinico)

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

CRITERIOS

NO

Ser psicdélogo habilitado

Ser Magister y/o Doctor

Experiencia en docencia universitaria (interaccién con poblacion a estudiar)
Experiencia en intervencion en casos de violencia (educativo y/o clinico)

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

CRITERIOS

NO

Ser psicoélogo habilitado

Ser Magister y/o Doctor

Experiencia en docencia universitaria (interaccion con poblacion a estudiar)
Experiencia en intervencién en casos de violencia (educativo y/o clinico)

X X X X




Anexo 13: Resultados adicionales (A criterio del asesor)

Tabla 15
Figuras o gréficos de los célculos o datos descriptivos no considerados en los
objetivos

Andlisis descriptivo estadistico de los items

Variables Dimensiones items Media D::t‘;'::;;: Asimetria Curtosis IHC h2

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

COMPROMISO Continuidad P2 2.97 1.45 0.0462 -1.33 0.673 0.723
ORGANIZACIONAL P7 3.06 1.36 0.232 13 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 291 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

Bienestar Q4 2.98 1.52 -0.0214 -1.43 0.233 0.903
General 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

Interfaz Hogar - Q5 2.64 1.47 0.304 -1.3 0.455 0.479
Trabajo Q6 2.8 1.35 0.215 -1.15 0.464 0.484
Ql4 2.93 1.56 0.0673 -1.5 0.245 0.912

CALIDAD DE VIDA Estrésenel Q1 2.98 1.42 0.038 -1.32 0.5 0.5927
Q8 2.9 1.52 0.123 -1.43 0.323 0.867

Q11 291 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
Control En El Q13 2.92 1.45 0.0593 -1.36 0.411 0.533
Trabajo Ql6 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

Condiciones De Q7 3 1.57 -0.0455 -1.52 0.191 0.928
Trabajo 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

Satisfaccion Q2 3.12 1.35 -0.0546 -1.28 0.4479  0.00431

Laboral Y Q12 3.05 1.43 -0.065 -1.36 0.3892 0.68463

Profesional 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
IVARIABLES=TOTALCO CDVD1 CDVD2 CDVD3 CDVD4 CDVD5 CDVD6
/IPRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
NONPAR CORR
IVARIABLES=TOTALCO CDVTOTAL
/IPRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

FREQUENCIES VARIABLES=CDVD1 CDVD2 CDVD3 CDVD4 CDVD5 CDVD6
CDVTOTAL

/IBARCHART PERCENT
/ORDER=ANALYSIS.
FREQUENCIES VARIABLES=COD1 COD2 COD3 TOTALCO
/IBARCHART PERCENT
/ORDER=ANALYSIS.
RELIABILITY

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

ISCALE('ALL VARIABLES') ALL

/IMODEL=ALPHA

ISUMMARY=TOTAL.
RELIABILITY

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

ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
IMODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.
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Anexo 16. Ecuaciones de busqueda

Refinacion de

Proquest, Scopus, Scielo, Redalyc, EBSCO

busqueda
Ubicacion de
los . .
descriptores En articulo, titulo, resumen
OR
Ubicacion de
IQS En articulo, titulo, resumen
descriptores
AND
Periodo de
tiempo 2016 — 2021
Areas de , ]
: T Psicologia
investigacion
d TPOEE Articulo
ocumento
idiomas Espafiol — inglés
Proquest (SU.exact("BURNOUT") AND (SU.exact("STUDENTS") OR
q 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, "|')) AND ( LIMIT-TO (EXACTKEYWORD, "Academic
Burnout" ) )
(ti:(burnout academic)) AND (ab:(stress academic)) AND (burnout
Scielo syndrome) AND NOT (organization) OR (year_cluster: 2016) OR
(2017) OR (2018) OR (2019) OR (2020)
((((((((((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]))
Redalyc 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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