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Resumen 

 

Esta investigación tuvo como objetivo general demostrar la incidencia de la 

calidad de vida laboral en el compromiso organizacional desde la perspectiva de 

los colaboradores académicos universitarios, 2020. El enfoque en el cual se basó 

la metodología utilizada fue cuantitativo. La investigación es de tipo básica ya que 

busca incrementar el conocimiento para que sea aplicado en investigaciones 

posteriores. La población total estuvo conformada por 80 colaboradores 

académicos, por lo que era necesario obtener un subgrupo de la población 

mediante el muestreo probabilístico; luego, a ese subgrupo se le aplicó dos 

instrumentos de recolección de datos, es decir, dos cuestionarios estandarizados 

a nivel internacional; los cuales correspondían lógicamente a cada variable.  Se 

concluyó que existe incidencia de la variable independiente en la variable 

dependiente, ya que el valor de significancia corresponde a 0,000 con un 95% de 

confianza; y por eso se rechaza la hipótesis nula. Asimismo, el modelo explica en 

un 35,9% (Nagelkerke=0,359) que la variabilidad del compromiso organizacional 

es regular. 

Palabras claves: Calidad de vida laboral, compromiso organizacional y 

colaboradores académicos.  
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Abstract 

The general objective of this research was to demonstrate the impact of the quality 

of work life on organizational commitment from the perspective of university 

academic collaborators, 2020. The approach on which the methodology used was 

based was quantitative. The research is of a basic type as it seeks to increase 

knowledge so that it can be applied in subsequent research. The total population 

was made up of 80 academic collaborators, so it was necessary to obtain a 

subgroup of the population through probability sampling; Then, two data collection 

instruments were applied to this subgroup, that is, two internationally standardized 

questionnaires; which logically corresponded to each variable. It was concluded 

that there is an incidence of the independent variable in the dependent variable, 

since the significance value corresponds to 0.000 with 95% confidence; and 

therefore the null hypothesis is rejected. Likewise, the model explains in 35.9% 

(Nagelkerke = 0.359) that the variability of the organizational commitment is 

regular. 

Keywords: Quality of work life, organizational commitment, and academic 

collaborators. 
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Resumo 

O objetivo geral desta pesquisa foi demonstrar o impacto da qualidade de vida no 

trabalho no comprometimento organizacional na perspectiva de colaboradores 

acadêmicos universitários, 2020.  A abordagem em que se baseia a metodologia 

utilizada é quantitativa. A pesquisa é do tipo básico, pois visa aumentar o 

conhecimento para que possa ser aplicado em pesquisas posteriores. Ele foi 

desenvolvido sob um desenho não experimental, transversal e explicativo-causal. 

A população total foi composta por 80 colaboradores acadêmicos, sendo 

necessária a obtenção de um subgrupo da população por meio de amostragem 

probabilística, sendo então aplicados dois instrumentos de coleta de dados a esse 

subgrupo; ou seja, dois questionários padronizados internacionalmente, que 

correspondem logicamente a cada variável. Concluiu-se que há incidência da 

variável independente na variável dependente, visto que o valor de significância 

corresponde a 0,000 com 95% de confiança; e é por isso que a hipótese nula é 

rejeitada. Da mesma forma, o modelo explica em 35,9% (Nagelkerke = 0,359) que 

a variabilidade do comprometimento organizacional é regular. 

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, comprometimento 

organizacional e colaboradores acadêmicos 
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I. INTRODUCCIÓN 

La percepción de un trabajo sacrificado y forzado sin componentes de bienestar 

laboral, quedaron rezagados en la historia, cuando durante la revolución 

industrial en el siglo XVIII la jornada de trabajo era mayor a las once horas, la 

mayoría de trabajadores eran mujeres y niños, estos últimos dentro de un rango 

de edad de 13 a 15 años, salario mezquino y el hacinamiento de la clase obrera 

en las famosas colonias industriales (Vela, 2018) aquí las personas, producto de 

la necesidad, aceptaban trabajar bajo condiciones de explotación, donde la 

productividad solo era producir más en más horas de trabajo y donde los 

beneficios laborales eran una quimera dejada para siglos venideros.  

 Si bien la concepción de la mano de obra fue evolucionando conforme la 

legislación fue cediendo paso a la dignidad laboral, en temas como la igualdad, 

trato y salario justo y compensaciones por parte del empleador, no en todos los 

casos a nivel mundial, se ha considerado como un deber aplicable sí o sí dentro 

del departamento, ahora llamado, de recursos humano. Este a su vez que, 

dentro de las nuevas percepciones de estudiarlo, también ha ido adaptándose a 

los nuevos retos, tratándose en la actualidad como el talento o capital humanos, 

dejando de lado la visión de que los trabajadores sean concebidos solo como un 

recurso más, y pasando a ser parte activa de la organización.  

En la actualidad, las organizaciones han creado nuevas estrategias para 

hacerle frente a un mundo globalizado y competitivo, esas nuevas estrategias 

están sostenidas por un capital humano más satisfecho y, por ende, con más 

ganas de realizar un trabajo eficiente, sin embargo, la realidad situacional 

laboral, varía de país en país. Una investigación desarrollada en el 2013 por la 

Universidad del Norte, la Universidad de Guadalajara y la Universidad 

Pedagógica de Colombia acerca de los factores que atentan contra la calidad de 

vida laboral en países de América Latina, demostró que la remuneración es un 

aspecto importante para el bienestar de los trabajadores, pero se necesita de 

otros aspectos laborales para que ellos se sientan completamente satisfechos y 

plenos en su centro de labores (El Heraldo, 2013). Esos otros aspectos, llegaron 

a ser el reconocimiento por parte de la empresa, lo que les hacía sentir que su 

trabajo era reconocido y valorado; además, el ambiente donde se realiza el 



 
 

2 
 

trabajo como es la localización espacial y la presencia de algún agente 

contaminador como era la bulla, la basura o los alrededores donde se ubicada la 

empresa. 

  En el 2016, el diario peruano Gestión publicó un informe del Banco 

Central de Reserva donde se ponía de relieve que, durante los años 2004 y 

2015, en los meses de julio-setiembre, más de la tercera parte de limeños 

trabaja menos o ganaba menos que los adecuadamente empleados, también 

indicó que el empleo de mala calidad creció más del 3.5%, comparado con el 

incremento de apenas 0.2% de los que trabajan en buenas condiciones 

laborales (Gestión, 2016). Estos datos abren paso al tema de calidad de vida 

laboral dentro de las empresas, y cómo esto puede ser un determinante para 

generar compromiso organizacional por parte de los colaboradores y, por ende, 

obtener competitividad y productividad empresarial con base al esfuerzo y buen 

trabajo de los colaboradores.  

 Esta realidad no es ajena a lo que se vive en las instituciones académicas 

de nivel universitario, donde la problemática en torno a cómo se desarrolla el 

trabajo, ya sea administrativo y docente, ha dado mucho de qué hablar. Como 

punto principal frente a esta problemática se da en el tema de rotación de 

personal, siendo esto una respuesta a la insatisfacción que viven muchos 

docentes dentro de su centro laboral, viendo este espacio como poco productivo 

al no existir opciones de proyección académica que ayuden a su desarrollo 

profesional y, por el contrario, siendo la empresa percibida como un antagónico 

para su progreso. En aspectos, por decir mejores, en comparación con la 

rotación del personal, está el ausentismo, el cual surge de una desmotivada 

visión por realizar las labores académicas, pudiendo tener también como causa, 

el desgano y la insatisfacción laboral, pero que por cuestiones de necesidad no 

son manifestadas en una rotunda cancelación de labores por parte del 

colaborador. 

Otros aspectos, también son las malas remuneraciones que muchas 

veces no van acorde a la carga laboral que le son asignada a los colaboradores 

de las universidades, donde la exigencia supera la recompensa, y donde se han 

de sacrificar espacios de crecimiento personal para cumplir con lo solicitado por 
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la empresa; y que al final, puede que no haya reconocimiento extrínseco ni 

intrínseco. También, cuando el clima laboral no resulta favorable para fortalecer 

las relaciones interpersonales entre los colaboradores, da lugar a un sentimiento 

de no pertenencia y de aislamiento profesional, donde cada uno se limita a 

cumplir lo que tenga que cumplir, cerrando el paso a un trabajo grupal eficiente.  

Y, además está la inseguridad que se pueda experimentar dentro de un 

ambiente poco confiable como es el caso de una infraestructura precaria o muy 

básica, donde las labores académicas o administrativas no pueden ser 

ejecutadas con total seguridad, de igual manera, la tugurización dentro del 

centro académico que se da por privilegiar la cantidad de alumnado frente a 

otras necesidades internas de la organización.  

Ante esto, resultaría congruente asociar que ante una baja calidad de vida 

laboral difícilmente se podría contar con el compromiso organizacional de los 

colaboradores, siendo el reflejo del compromiso, la participación dentro de las 

labores extracurriculares académicas y permanencia del colaborador dentro de 

la empresa. Para Ríos (2016) “Las empresas cuando quieran cumplir sus 

propósitos deben lograr el compromiso de sus trabajadores, pero este 

compromiso se va a dar cuando los mismos tengan altos estándares de calidad 

de vida laboral” (p. 12) 

 Con base a lo mencionado, se plantea el problema general: ¿Cómo incide 

la calidad de vida laboral en el compromiso organizacional desde la perspectiva 

de colaboradores académicos universitarios, 2020? Y como problemas 

específicos: 1. ¿Cómo incide la calidad de vida laboral en el componente 

afectivo de los colaboradores académicos universitarios, 2020? 2. ¿Cómo incide 

la calidad de vida laboral en el componente continuidad de los colaboradores 

académicos universitarios, 2020? 3. ¿Cómo incide la calidad de vida laboral en 

el componente normativo de los colaboradores académicos universitarios, 2020? 

 La investigación justifica su realización a nivel teórico, en profundizar y 

aplicar la revisión teórica presentada por Pinela y Donawa (2019), la cual es la 

literatura base de este estudio. A su vez, el tratamiento de las variables calidad 

de vida laboral y compromiso organizacional, brindarán una visión más holística 

de lo ya argumentado por otros autores, debido a que se realizará dentro de un 
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contexto académico y con fines causales. Se estará contrastando los aportes 

teóricos y también, evidenciando nuevos hallazgos de acuerdo con el caso de 

estudio en cuestión.  

 La justificación práctica radica en que los resultados de esta investigación 

formarán parte de la nueva información con la que cuente la universidad, de 

manera tal, que pueda valerse de estos datos para poder establecer los 

lineamientos planteados a nivel organizacional propiciando así mejoras en la 

calidad de vida laboral de los trabajadores; y también, evidenciando su 

incidencia en el compromiso organizacional que de ello se desprenda. Los 

hallazgos de esta investigación, llevados a la práctica como instrumento de 

optimización de la administración académica y, sobre todo, del capital humano, 

servirán de gran ayuda para la toma de decisiones que se sustenten en generar 

un nuevo norte organizacional para la universidad.  

 A nivel metodológico, los instrumentos para lograr obtener información de 

los colaboradores de la universidad y así poder cumplir con los objetivos 

propuestos, corresponden a cuestionarios estandarizados tanto para la variable 

calidad de vida laboral como para la variable compromiso organizacional. Esta 

metodología ha sido replicada por varios estudios, los cuales han sido 

presentados en los antecedentes de esta investigación. Seguir esta metodología 

permitirá adquirir información confiable y, sobre todo, se prevé encontrar 

posibles nuevas dimensiones que mejoren el instrumento, adaptándose a la 

realidad del caso de estudio y que esto sea replicado en otras investigaciones en 

universidades a nivel nacional. 

 A continuación, se detalla el objetivo general de esta investigación: 
Demostrar la incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso 

organizacional desde la perspectiva de colaboradores académicos 

universitarios, 2020. En cuanto a los objetivos específicos se tiene: 1. Demostrar 

la incidencia de la calidad de vida laboral en el componente afectivo de los 

colaboradores académicos universitarios, 2020.  2. Demostrar la incidencia de la 

calidad de vida laboral en el componente continuidad de los colaboradores 

académicos universitarios, 2020. 3. Demostrar la incidencia de la calidad de vida 
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laboral en el componente normativo de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. 

 Continuando, como hipótesis general se planteó: Existe incidencia de la 

calidad de vida laboral en el compromiso organizacional desde la perspectiva de 

colaboradores académicos universitarios, 2020. Hipótesis específicas: 1. Existe 

incidencia de la calidad de vida laboral en el componente afectivo de los 

colaboradores académicos universitarios, 2020.  2. Existe incidencia de la 

calidad de vida laboral en el componente continuidad de los colaboradores 

académicos universitarios, 2020. 3. Existe incidencia de la calidad de vida 

laboral en el componente normativo de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Entre las investigaciones previas a nivel nacional, se encontraron las siguientes: 

  Como primer antecedente, Gómez (2018) realizó un estudio sobre el 

compromiso organizacional dentro de una empresa del sector privado, con la 

finalidad de conocer en qué nivel se encuentra el compromiso organizacional por 

parte de los trabajadores de dicha empresa de metalmecánica y si esto está 

relacionado con el sexo y tiempo se servicio. Este estudio fue de tipo cuantitativo 

con alcance descriptivo-transversal con diseño no experimental, el cual tuvo 

como población a 70 trabajadores, a quienes se les aplicó el cuestionario 

estandarizado de Mayer, Allen y Smith, con un nivel de confiabilidad del .806. El 

autor identificó que en su mayoría las mujeres, presentaron un nivel bajo de 

compromiso organizacional y que, además aquellos que tenían un periodo de 

trabajo de más de 13 meses evidenciaron también, un nivel bajo en comparación 

con aquellos que tenían un tiempo de servicio de 3 a 12 meses, estos últimos 

dentro de un nivel bajo a moderado. Se concluye en que la dimensión afectiva 

del compromiso organizacional obtuvo mayor incidencia dentro de un nivel bajo; 

por lo que la mayoría de los trabajadores no se siente emocionalmente 

identificado ni cercano a la empresa donde laboran. 

  Seguido por, Ríos (2016) quien realizó una tesis sobre la calidad de vida 

laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa minera 

ubicada en Ancash, teniendo como finalidad conocer la relación existente entre 

ambas variables. El desarrollo de la tesis fue con el enfoque cuantitativo, 

presentando un alcance correlacional de tipo transversal. En cuanto a la 

obtención de datos, se aplicaron dos pruebas estandarizadas como son la 

prueba de CVP 35 y el test de Meyer &Allen dirigido a los 24 empleados de la 

minera Los Ángeles. El principal hallazgo a la que llegó el autor fue identificar 

que existía una relación bastante positiva y significativa entre las variables 

calidad de vida laboral y compromiso organizacional (valor de chi 21,867), 

concluyendo en que la carga laboral, las motivaciones extrínsecas y el apoyo 

directivo determinan el nivel de compromiso organizacional por parte de los 

trabajadores. 
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  Continuando, Medina, Herrera, Huarca y Medina (2016) en su tesis sobre 

el compromiso organizacional y la intención de rotación de personal en una 

organización del rubro cementero, buscaron identificar el tipo de relación entre 

las variables mencionadas. El enfoque utilizado se sustenta en el paradigma 

cuantitativo, siguiendo un alcance descriptivo-correlacional. En la parte 

metodológica, los autores usaron dos cuestionarios estandarizados, uno para el 

compromiso organizacional y otro para la intención de rotación laboral, los 

instrumentos fueron de Meyer y Allen y el modelo de Mobey, Horner y 

Hollingsworth, respectivamente. La investigación concluyó en que los 

trabajadores que sienten la obligación de seguir perteneciendo a la empresa 

experimentan una satisfacción de lealtad más alta en comparación con otros 

trabajadores; además, el vínculo emocional entre el empleador y el trabajador 

incidía en la satisfacción de las necesidades de estos últimos. 

  Por otro lado, Zavala y Córdova (2015), con su tesis acerca de la calidad 

de vida laboral y el compromiso organizacional en una Municipalidad de San 

Román, se planteó como propósito de investigación determinar si había un 

vínculo significativo entre las variables antes mencionadas. La metodología 

aplicada corresponde a un estudio cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional, 

donde la recopilación de información sobre la muestra representativa, los cuales 

fueron 42 empleados de la Municipalidad de San Román, fue recolectada 

mediante la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario estandarizado 

CVP- 35 (cuestionario sobre calidad de vida profesional). Siendo la muestra 

menor a 50 personas, el autor aplicó la técnica estadística Tau-b de Kendall, 

obteniendo como resultado una inexistente relación entre las variables, 

concluyendo en que las dimensiones sobre la calidad de vida laboral no guardan 

relación con el compromiso organizacional que puedan tener los trabajadores de 

una entidad pública. 

  Continuando con las investigaciones previas, a continuación, se 

presentan los estudios hallados a nivel internacional y los cuales también 

ayudarán a dar soporte teórico a esta investigación. 

  Rodríguez (2016) quien, en su tesis sobre las condiciones de trabajo, 

satisfacción laboral y calidad de vida laboral, se propuso como meta conocer los 
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niveles relacionados a las tres variables mencionadas líneas arribas, respecto a 

personas que trabajan en instituciones educativas y sanitarias, además de 

determinar si las características sociodemográficas responden a una relación 

entre las variables estudiadas. El estudio responde a un tratamiento 

observacional y transversal con una muestra de 395 trabajadores, a quienes se 

les aplicó 4 cuestionarios estandarizados. El estudio demostró que gran parte de 

las mujeres estaban insatisfechas con las condiciones de trabajo, en 

comparación con los hombres; también, que aquellos que trabajan en el sector 

sanitario se sienten insatisfechos y preocupados por el alto riesgo que corren al 

ejercer sus funciones, en discrepancia con los trabajadores de instituciones 

educativas, quienes demostraron que su preocupación e insatisfacción está 

relacionada a la infraestructura física de su centro de labores, llegando a la 

conclusión de que la calidad de vida de los trabajadores del sector educativos es 

mejor que la de los del sector sanitario, siendo la edad, el sector de residencia y 

el sexo, variables que tienen un alto valor predictivo del nivel de calidad de vida 

laboral. 

  En otras investigaciones, García y Forero (2016) estudiaron la relación 

entre la calidad de vida laboral y la disposición al cambio organizacional en una 

empresa en Colombia, siendo el objetivo conocer dicha relación para poder 

plantear parámetros de mejora en beneficio de los trabajadores de la empresa. 

La investigación fue de enfoque cuantitativo de diseño transversal y alcance 

correlacional, cuya muestra de estudio estuvo conformada por 100 funcionarios 

de una empresa privada.  El método de recopilación de datos estuvo regido por 

dos cuestionarios estandarizados, tanto para la variable cambio organizacional 

como para la variable calidad de vida laboral (Instrumento de medición de 

cambio IMC y Cuestionario de Gómez y Rada, respectivamente). El análisis de 

correlación se realizó con la prueba Rho de Spearman, obteniendo un valor de 

0,001, considerado como una relación positiva y con alta significancia. Se 

concluyó en que la disposición al cambio por parte de los trabajadores, ayudan 

al cambio organizacional y, por ende, mejora la calidad de vida laboral. 

  El referente teórico en el que se basará esta investigación, será lo 

presentado por las autoras Pinela y Donawa en el año 2019, quienes aplicaron 
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los conceptos desarrollados por Meyer, Allen y Smith en 1993 en torno a los 

componentes del compromiso organizacional, en su artículo sobre los efectos de 

la calidad de vida laboral en el compromiso organizacional, donde realizan todo 

un repaso teórico para poner en práctica las dimensiones precisas y predictivas 

que conlleven a un análisis confiable, determinando así también la relación entre 

ambas variables, mediante una investigación desarrollada en las universidades 

  La calidad dentro de las organizaciones, ha sido definida desde distintos 

enfoques, algunos conceptos lo han abarcado desde un tema subjetivo propio de 

la percepción de cada persona, otros desde la excelencia en el servicio, como lo 

plantearon Morales y Hernández (2004), y otros lo han llevado a un campo más 

grupal, donde no solo es suficiente con ofrecer un buen servicio o producto con 

principal responsabilidad en el área de producción; sino que toda la 

organización, dentro de todos sus departamentos, deban asumir la labor de 

brindar un servicio de calidad. Ante esto, Mora (2011) reflexionó en que: 

  Si se logra la implicación de todos los miembros de la organización en la 

mejora continua de la calidad en cada una de las actividades que realiza, se 

obtiene la calidad en todo lo relacionado a la organización, es decir, la calidad 

deja de ser un calificativo exclusivo para un producto y pasa a ser un concepto 

que envuelve todas las actividades en las que esté inmersa la organización (p. 

150) 

  Frente a esto, las posibilidades de entregar calidad en el servicio o 

producto que se ofrece ganan ventaja cuando es asumido por la organización en 

su totalidad. Aquí se tiene un trabajo compartido, ya que no solo se trata de usar 

una buena economía de escala para vender a precios competitivos, tampoco se 

trata únicamente de los atributos del producto o servicio; queda esto sumado al 

trabajo sistemático que se realice, donde las áreas de administración, recursos 

humanos, producción y gerencia, cada una desde sus aportes a la organización, 

lleguen a la tan esperada y deseada calidad.  

  Algo similar ocurre cuando se habla de calidad de vida, no se puede decir 

que esto únicamente compete a los ingresos económicos, donde el tipo y forma 

de trabajo de la persona merece toda la atención para describir el nivel de 
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calidad de vida que este tiene. Centrado en esta idea, Paullier (2012) argumenta 

que “la calidad de vida es un concepto multidimensional e incluye  aspectos del 

bienestar  y de las políticas sociales, sean estas materiales y no materiales, 

objetivos y subjetivos, individuales y colectivos” (p. 11) este aglomerado de 

elementos, en cuanto a lo subjetivo,  representan los componentes propios de la 

persona, partiendo desde su propia perspectiva en torno a sus relaciones con 

sus grupos de referencia y pertenencia, la manera en la que satisface sus 

necesidades ya sea a nivel individual o grupal. En el aspecto objetivo y material, 

el autor hace referencia a los recursos con los que cuenta la persona para poder 

suplir sus necesidades y desarrollarse en la sociedad, aquí también se incluye el 

puesto de trabajo que se tiene, el componente salarial, el estado de salud de la 

persona y hasta el nivel de educación, que son los que van a causar gran efecto 

en la calidad de vida del individuo. 

  La calidad de vida ha tomado posición en el aspecto laboral, donde en 

estos tiempos, la necesidad de reinventarse por parte de las organizaciones ha 

llevado a mejorar la gestión del componente humano como medida de 

incremento en la productividad y bienestar del personal, además de ser vista 

como estrategia para mejorar las relaciones internas dentro de la empresa y 

minimizar los impactos negativos producto de una ausente calidad de vida 

laboral y compromiso organizacional. 

  La génesis del uso del término calidad de vida laboral, tiene como fuente 

a Louis Davis y James Taylor quienes fueron los primeros en utilizar el término 

en el occidente, mientras que, en Gran Bretaña, fueran Eric Trist, Albert Cherns 

y Ray Wild (Patlán, 2016). Teniendo como base de que “el talento humano es la 

fuerza que mueve cualquier proceso, facilita el desarrollo del mismo y, sin duda 

alguna, fortalece el progreso continuo tanto de los empleados como de la 

organización” (García y Forero, 2016, p. 80) corresponde a la organización 

proyectar sus esfuerzos en garantizar la estabilidad de su personal tanto a nivel 

personal como profesional dentro de la empresa, haciéndolos sentir no un 

recurso más; sino parte importante que merece atención y mejora continua.  

  El contexto en el que surge de la calidad de vida en el trabajo “obedece a 

la necesidad de humanizar los espacios de trabajo, democratizar los entornos 
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laborales, diseñar puestos de trabajo con autonomía y más ergonómicos, con 

condiciones de trabajo seguras y saludables y con oportunidades de desarrollo 

laboral para los trabajadores” (Patlán, 2016).  Esta perspectiva de ver la calidad 

de vida laboral sintoniza con las nuevas miradas de entender a las nuevas 

organizaciones donde su proyección de realización en el mercado se va 

adecuando también, a ser una organización más empática con sus 

colaboradores, lo que también genera un impacto positivo en la relación 

empleado-empleador. Las autoras Pinela y Donawa (2019) refieren que la 

calidad de vida laboral se presenta “como una condición psicológica que 

relaciona los criterios en la relación del empleado en la organización y las 

implicaciones en la decisión de permanecer en la organización, lo que significa 

que el empleado comprometido permanecerá en la organización en comparación 

con el empleado no comprometido.” (p. 9) 

  La calidad de vida presenta distintas dimensiones que han sido 

presentadas por Pinela y Donawa (2019) estas son: 

a) Las condiciones en las que se realiza el trabajo: 

Está delimitado por una acertada asignación de responsabilidades que 

vayan acorde a las destrezas y capacidades del personal, además de la 

disposición de todas las herramientas necesarias para desempeñar sus labores. 

b) Factores psicológicos en el centro de trabajo: 

  En el factor psicológico, se considera el ambiente organizacional en que 

el individuo se desempeña, prevaleciendo su oportunidad para opinar o emitir 

algún juicio de valor sin que este sea vetado o rezagado, además del apoyo 

amical y moral que el colaborador pueda recibir por parte de la gerencia y de sus 

propios compañeros de trabajo. Montoya (2019) aseguró que un clima laboral 

agradable mejora las relaciones interpersonales, así también, la productividad y 

disminuye los accidentes, las enfermedades, el ausentismo y la rotación del 

personal, lo que en la teoría sería una mejora en el compromiso organizacional. 

c) Las oportunidades de formación y desarrollo: 
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  En el contexto académico, las universidades deben tener un constante 

plan de desarrollo profesional otorgado a su plana docente, esto hará que se 

sientan profesionalmente valorados y vean en su centro de labores, una fuente 

de progreso competitivo y de desarrollo académico profesional. Oportunidad de 

capacitarse en temas relacionados a su especialidad, línea de trabajo y una 

ventana abierta a la difusión de la producción  intelectual, son puntos claves 

para mejorar la calidad de vida laboral. En adición, cabe mencionar que la 

realización personal es una alternativa para mantener la economía y salud 

(Patlán, 2016) 

d) La compensación y las recompensas: 

  Relacionado a un sueldo justo, el pago adecuado de horas extras, los 

beneficios que conforme a ley se reciban dentro de las condiciones exigidas y la 

oportunidad de ascenso en beneplácito de los colaboradores académicos. 

e) Satisfacción y seguridad laboral: 

  Dar estabilidad al colaborador en cuanto al puesto asignado, conocer sus 

inquietudes respecto a la realización de las tareas encomendadas y brindarles 

autonomía académica, además de autoridad. 

  Continuando con la conceptualización, Herrera & Cassals (2005) definen 

la calidad de vida laboral como la habilidad que tiene un empleado para atender 

sus necesidades con las herramientas que encuentra en su ámbito laboral. En 

adición a lo mencionado, la calidad es vital para la motivación y productividad, ya 

que el ambiente en donde se desempeña el colaborador debe ser armonioso. 

Por eso, el concepto de calidad de vida laboral hace referencia a la relación que 

tiene el empleado con los integrantes de la organización y cómo se siente con el 

espacio en el que se desempeña; para medir el grado de satisfacción es 

necesario conocer la conducta que ha adoptado el empleado para así saber si 

está cómodo o no. (Gamarra & Ros, 2010) 

  Por otro lado, Ardilla (2003) añade que no existe una definición clara de lo 

que es calidad de vida laboral, pero se puede decir que es la mirada que tiene el 

empleado respecto a la atmosfera que siente o percibe dentro de su entorno 

laboral, es decir, tomando en cuenta las características del ambiente de trabajo. 
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Además, menciona que tienen que ver aspectos sociales y psicológicos, que son 

necesarios de estudiar para saber cómo potenciar el bienestar del trabajador. 

  Con relación a lo dicho líneas arriba, Granados (2011) dice que, desde 

una perspectiva psicosocial, la calidad de vida laboral está sujeto a cómo se da 

la interacción del individuo en de su entorno organizacional. Así, se propone dos 

dimensiones: objetiva y subjetiva, el primero referido a la condición laboral y el 

segundo a los procesos psicosociales que el sujeto experimenta. 

  Por otro lado, otros de los especialistas que hablan sobre las dimensiones 

de la calidad laboral son Casas, Repullo, Lorenzo & Cañas (2002), quienes 

afirman que la calidad de vida laboral posee múltiples dimensiones que abarcan 

a su vez, diferentes aspectos. Asimismo, también destacan el entorno laboral 

objetivo y el subjetivo, el primero está relacionado con el entorno que existe en la 

empresa y el segundo el concepto que se tiene del trabajador como talento 

humano. 

  Así, en relación con lo expuesto, la calidad de vida laboral es un objetivo 

que una organización persigue, y por eso se requiere de un análisis integral. 

También es correcto hablar del entorno laboral y del ámbito psicológico, puesto 

que el primero tiene que ver con las condiciones laborales y en el segundo, el 

colaborador tiene un rol destacado. (Segurado & Agulló, 2002) Por eso se 

entiende que la calidad de vida debe ser entendido por una empresa como un 

anhelo que posee el ser humano dentro de la sociedad, y que, además es una 

búsqueda colectiva que ha llevado a que se desarrollen diferentes cambios a 

nivel político, en donde incluso intervienen los profesionales. Por ello, el mundo 

empresarial está tomando relevancia al concepto de calidad en todo, tanto para 

sus clientes externos como internos. (Casas, 1999) 

  Las empresas con el paso del tiempo han tenido que añadir dentro de sus 

responsabilidades actividades en beneficio de las personas, la sociedad y el 

medio ambiente, actuando con valores y ética empresarial. (Huerta, Pedraja, 

Contreras & Almodovar, 2011) Por ejemplo, la salud del ser humano está 

condicionada a factores positivos como la calidad de vida, en donde es 

primordial la satisfacción de sus necesidades, así como el respeto a sus 
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derechos y su estilo de vida. (Tuesca, 2005) La medición del nivel de calidad de 

vida laboral conlleva al éxito a la organización, para ello es necesario tomar en 

cuenta diversos factores como: la atmosfera laboral, las condiciones de trabajo y 

las oportunidades que brinda la empresa para el desarrollo profesional. Por el 

contrario, los factores que afectan negativamente al empleado son violencia en 

el trabajo, el sueldo, el ritmo, entre otros. (Martínez, Oviedo-Trespalacios & 

Luna, 2013)  

  Así es como se habla de que existen riesgos a nivel social y psicológico 

que deben ser oportunamente evaluados por la gestión a cargo de la 

organización para así promover nuevos modelos de gestión empresarial que 

incentiven a alcanzar la salud ocupacional de los empleados. (Blanch, 2014) Por 

ejemplo, cuando se habla de estrés laboral se hace mención a la incapacidad de 

control que tiene una persona sobre sus actividades de trabajo, y donde se ve 

afectado su deseo de autorrealización; asimismo, la persona responde con una 

conducta a la defensiva ya que siente que el ambiente en donde trabaja es 

dañino para si mismo, y hay indicios de desgaste físico, mental y emocional. 

(Duran, 2010) 

  Se sabe que en los últimos años las condiciones laborales de los 

docentes universitarios se han tornado inestables y ello ha llevado a que se 

eleve el nivel de afectación laboral. Por otro lado, pocos estudios se han 

enfocado en la salud laboral de los docentes universitarios, por lo que es vital 

tomar en cuenta que los cambios disruptivos han traído consigo 

reestructuraciones en el sector educativo. (Garrido, Uribe & Blanch, 2011)  

  Otro ejemplo es lo que alega Macinnes (2005), ya que menciona que, en 

Europa debido al aumento de la fuerza laboral femenina, se hace necesario 

atender a la calidad laboral y familiar, ya que la presión del trabajo se ha 

intensificado, y esto se refleja en el aumento de horas laborales. Por otro lado, 

existen las labores desiguales que terminan por afectar a la mujer, ello a la larga 

puede traer problemas como el envejecimiento y reducción de la población por el 

bajo porcentaje de nacimientos. Además, es importante decir que la esperanza 

de vida laboral ha ido en aumento en los últimos 50 años, y que esto se debe a 

los cambios que han ocurrido a nivel social y económico; en el caso de Europa 



 
 

15 
 

se presenta la problemática del envejecimiento de la población y con ello hay 

una alteración de la vida laboral en las personas. (Loichinger & Weber, 2016) 

Por eso, es necesario tomar en cuenta que, en el ámbito laboral se van a 

presentar una serie de problemas que tienen que ser solucionados con la 

participación de los trabajadores. De igual forma, con la mejora de las 

condiciones laborales se atiende a las necesidades de índole social y 

psicológica, mientras que con el perfeccionamiento del diseño del lugar de 

trabajo se establece un mejor ambiente laboral. (Westley, 1979) Del mismo 

modo, Levine, Taylor & Davis (1984) mencionan que existen predictores de 

calidad de vida laboral, los cuales son: percepción del trabajador con respecto al 

trato que recibe en la empresa, cómo es el trabajo, si se presentan retos y 

oportunidades de mejora laboral y si el trabajo que se realiza contribuye a la 

mejora social. Por consiguiente, es importante reconocer que la calidad de vida 

laboral está relacionada con la satisfacción de las necesidades reales de los 

colaboradores de una empresa, la cual a su vez conlleva a incrementar su 

sentido de pertenencia, así como su forma de trabajo y comportamiento. (Efraty 

& Sirgy, 1990)  

  En otro punto, una manera de identificar cuan satisfechos y contentos 

puede estar el capital humano con la empresa, es mediante el compromiso 

organizacional. Meyer, Allen y Smith 1993 (como se citó en Gómez, Recio, 

Ávalos y González, 2013), definieron el compromiso organizacional como un 

estado psicológico que sustenta la relación entre un individuo y una 

organización, la cual puede motivar la decisión de continuar o no dentro de la 

organización. El compromiso se revela en la actitud de los trabajadores y en su 

participación constante y eficaz en cada tarea encomendada, haciéndolo no 

necesariamente por obligación, sino por un sentido de pertenencia, debido a que 

se ha creado un lazo armónico entre ambos lados (empresa-empleado). 

  Las empresas han orientado su relevancia en el constructo de empatía 

dentro de la misma, y es que diversas situaciones han replanteado la idea de 

administrar bajo factores meramente productivos, llevando la gestión a un nivel 

más humano, donde justamente emerge el compromiso y de ello, la voluntad y 

predisposición para el trabajo. Según, Sifuentes, Ortega y Gonzales (2012) un 
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fuerte compromiso organizacional se distingue por la ayuda y aprobación de los 

objetivos y valores organizacionales, la voluntad por hacer un buen trabajo y la 

aspiración de mantenerse en la organización. Esto colabora en la disminución en 

la rotación del personal, fricciones entre compañeros y entre líneas de mando, 

falta de motivación y deficiencias productivas.  

  Algunos estudios, según Araujo y Brunet (2012), demostraron que la 

reputación e imagen de una empresa, y la confianza que inspira la gerencia, 

llegan a ser aspectos claves que generan el tan ansiado compromiso entre los 

empleados. Asimismo, los autores advierten que la motivación y el compromiso 

no son al cien por ciento las únicas bases que asientan una buena actitud por 

parte del personal, sino que muchas veces, van a estar guiados por el entorno 

en el que se desenvuelven, además de las experiencias que han vivido y viven 

en la empresa; pero, sobre todo dentro de su área de trabajo (Araujo y Brunet, 

2012, p. 36). Entonces, las empresas también forman parte de un escenario 

social,  no solo productivo y económico, donde agilizar y mejorar el desempeño 

no pasa solo de ser un plan administrativo u operacional que correspondiente al 

departamento de recursos humano o al área de producción, tiene que recibir el 

compromiso de todos los actores internos de la organización para crear el 

escenario adecuado donde el personal no solo se sienta motivado, sino que 

además, se sienta adaptado, aceptado, reconocido y satisfecho en su entorno 

laboral. 

  De manera que, el cambio que se espera que se promueva partiendo del 

compromiso organizacional, según García y Foraro (2016) tiene que ser 

considerado como un componente dinámico que nace y se ejecuta dentro de los 

tres niveles de actuación: como individuo, como grupo y como organización. Por 

lo que más que una afiliación económica entre empresa-empleado, es una 

afiliación de aceptación de valores y de anhelos. Siguiendo, las autoras 

referentes de esta investigación como son Pinela y Donawa resaltaron los 

componentes psicológicos que están inmersos en el compromiso organizacional, 

esto basado en el aporte teórico de Meyer y Allen en 1990, siendo estos:  

  Inicialmente, está el compromiso afectivo: 



 
 

17 
 

  El cual hace referencia al “apego emocional y sentimental al percibir la 

satisfacción de necesidades y expectativas” (Gómez, Recio, Ávalos y González, 

2013, p. 63), donde, además “la identidad y la participación en los asuntos de la 

organización” (Pinela y Donawa, 2019, p. 8) surgen de manera espontánea, 

convirtiéndose en parámetros de actuación del personal comprometido por 

voluntad propia. Este nivel afectivo es que el más puede sostener la 

permanencia del colaborador, ya que no es algo que se exige; sino que nace.  

  Así pues, Sifuentes, Ortega y González (2012) aseguran que es muy 

recurrente que el colaborador no se dé cuenta de la sintonía entre sus valores y 

los de la empresa, pero a pesar de ello, la identificación y la consonancia con la 

organización se expresa en actitudes tales como un fuerte orgullo de pertenencia 

del colaborador hacia la compañía 

  Seguido, el compromiso de continuidad: 

  Aquí, “el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha invertido 

tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo” (Gómez, Recio, 

Ávalos y González, 2013, p. 63). Respecto a esto, más que un sentido de 

compromiso natural promovido por la afectividad es un compromiso de 

obligatoriedad generado por distintas circunstancias, donde prevalece el temor a 

la falta de oportunidades laborales frente a un posible desempleo. 

  Para, Pinela y Donawa (2019) a causa del compromiso de continuidad, 

muchos colaboradores deciden mantenerse en la organización, puesto que 

precisan del trabajo; la mayoría de las personas están forzadas a seguir 

trabajando, porque no quieren perder esa oportunidad, y si la pierden, no 

existiría otra alternativa. Como  lo mencionaban Sifuentes, Ortega y Gonzáles 

(2012), se trata de una estimación costo beneficio. 

  Finalmente, está el compromiso normativo: 

  El cual también podría verse como un compromiso moral hacia una 

organización. Este estado psicológico, como lo mencionaría Meyer y Allen, 

responde a una “sensación de deuda hacia la organización por haberle dado una 

oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador” (Gómez, Recio, 

Ávalos y González, 2013, p. 63) se basa en lo que se considera hacer lo correcto 
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porque se está involucrado en las responsabilidades de la empresa, partiendo de 

un sentimiento de deber y no precisamente de un lazo afectivo. Con ese vínculo 

de obligación, el colaborador, aún con un alto comportamiento normativo, es el 

colaborador incondicional (Sifuentes, Ortega y González, 2012) porque basará 

su comportamiento en la ética, la honestidad y el respaldo a una empresa por la 

cual siente compromiso. Cabe mencionar que la normatividad como componente 

del compromiso organizacional, se centra en los sentimientos de lealtad como 

resultado de la internalización de las presiones normativas ejercidas sobre el 

individuo (Pinela y Donawa, 2019, p. 8) 

  Cabe precisar que Hurtado (2017) refuta que en cuanto al componente 

normativo presentado por Meyer y Allen, al momento de estudiarlos en la escala 

de medición creado por ellos mismos, estos no han descrito de manera clara, la 

diferencia entre la obligación que nace en el empleado, a casusa del querer 

retribuir los beneficios (ya sean materiales o inmateriales) que de la empresa ha 

recibido y por otro lado, la obligación que nace del empleado en respuesta a sus 

propios valores y socialización dentro de la empresa.   

  Los tres componentes mencionados, no pueden excluirse uno de otros; 

estos fácilmente pueden verse involucrados en la misma persona. Respecto a 

este punto, Hurtado (2017) ejemplifica lo siguiente: 

  Uno de los empleados podría sentir fuertes deseo y necesidad de 

permanecer, pero poca obligación de hacerlo; otro, puede sentir poco deseo, 

una necesidad moderada, y una obligación fuerte; y así sucesivamente. Una 

importante implicancia de ver el compromiso de esta manera es que podría 

esperarse que las diversas formas de compromiso interactúen para influenciar el 

comportamiento del trabajador (p.19). 

  La psicología organizacional está estudiando el compromiso laboral, 

debido a que es un factor vital para alcanzar los objetivos de una empresa; por 

ejemplo, se analiza que, desde la mirada de los trabajadores, existen elementos 

que van a acrecentar el nivel de compromiso, los cuales son: el sueldo, los 

beneficios sociales, y otras necesidades importantes para una persona. 

(Betanzos & Paz, 2007) Por eso, el compromiso laboral ha tomado relevancia y 
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ahora es visto como el camino hacia el éxito de una organización, puesto que es 

un indicador que muestra que el clima laboral de la empresa es lo que el 

empleado necesita. Por otro lado, un clima laboral positivo es una inversión a 

largo plazo, ya que los trabajadores se encuentran en constante interacción con 

sus compañeros de área y también con personal de otras áreas. (Soberanes & 

De la Fuente, 2009) 

  En adición a lo mencionado, es una ventaja competitiva empresarial 

cuando un empleado tiene compromiso con la empresa, ya que es proactivo y 

hace viable el cumplimiento de los objetivos de la organización. Por otra parte, si 

bien es cierto, la conducta del trabajador está relacionado a su nivel de 

compromiso, también es necesario tomar en cuenta el contexto. (Omar, A. & 

Florencia, A., 2008) De igual manera, resulta conveniente decir que es un reto 

que los empleados adquieran un nivel de compromiso que les permita hacer 

como suyos los objetivos de la empresa, y si se quiere alcanzar eso, es vital 

otorgarles los instrumentos necesarios; de lograr esa meta la empresa obtendrá 

una ventaja competitiva frente a sus competidores. (Bayona, Goñi & Madorrán, 

2000) 

  Para ejemplificar, las instituciones de educación superior han comenzado 

a aplicar estrategias que permiten a los docentes interiorizar los objetivos de la 

organización, elevar su nivel de compromiso y continuar en la institución. 

(Barraza & Acosta, 2008) Esto es en base a los resultados que se han obtenido 

en diversos estudios, como el que realizó Angle & Perry (1981), quienes 

afirmaron que la adaptabilidad y el comportamiento del trabajador está 

relacionado al compromiso organizacional pero no con los ausentismos. 

  La calidad de vida laboral y el compromiso organizacional convergen en 

una realidad donde las empresas se esfuerzan por ser competitivas con base a 

su talento humano y donde esa competitividad tiene que ver también, con reducir 

aspectos negativos que suceden dentro en la empresa. La alta rotación de 

personal en las empresas, la poca participación y el desgano o insatisfacción 

laboral, se advierten como elementos de contrariedad ante cualquier plan 

administrativo que no valore a su capital intelectual. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Este estudio es de tipo básico ya que adquiere y recopila contenido que se va 

adhiriendo al conocimiento previo, y a su vez sirve como base para la 

investigación aplicada y se divide por niveles: Explicativo, descriptivo y 

exploratorio. (Esteban, 2018) Según refiere Lozada (2014) lo que diferencia a la 

investigación básica de una investigación aplicada, es que la primera, a partir de 

una idea, genera una teoría basada en las ciencias; y la segunda, es que 

permite el enlace entre la teoría y su aplicación productiva en una determinada 

situación o caso. 

Para el diseño de la investigación, se optó por el no experimental, siendo 

este el más idóneo por la no necesidad de tener que interferir o estimular las 

variables. Esto permite que el estudio cumpla con el principio de objetividad sin 

alterar la naturaleza de las variables calidad de vida laboral y compromiso 

organizacional, quedando únicamente el medio descriptivo, como manera de 

obtener los datos. Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) elegir el diseño 

correcto de investigación, permite crear la estrategia con el cual se analizará y 

se responderá de las hipótesis planteadas con certeza.  

 Adicionalmente, la investigación está basada en el paradigma cuantitativo, 

del cual se pone de relieve, su objetividad, su particularidad estructural y 

sistémica; además, de su apoyo en la estadística. Este paradigma permitirá 

explicar las causas del problema planteado, y a su vez, aportar evidencias que 

demuestren el rigor científico por el cual se llega a validar las hipótesis y 

responder a los objetivos de investigación. 

 Finalmente, se planteó que el estudio tuviera un alcance explicativo-

causal, ya que se pretender predecir y evidenciar las probabilidades de que la 

calidad de vida laboral tenga incidencia sobre el compromiso organizacional de 

una universidad privada de Lima. La investigación de tipo explicativa causal, “va 

más allá de la simple descripción de la relación entre conceptos, estando dirigido 

a indagar las causas de los fenómenos” (Cazau, 2006, p. 28). 
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3.2. Variables y operacionalización 

A continuación, se presentan y definen las variables de estudio: 

Variable Independiente - Calidad de vida laboral 

La calidad de vida laboral denota todos los aportes de la organización que 

apuntan a la satisfacción del empleado y a la mejora de la efectividad de la 

organización, implica desarrollar empleos y condiciones de trabajo que sean 

excelentes para los empleados, y se refiere al nivel de satisfacción, motivación, 

compromiso y participación de una experiencia individual con respecto a su línea 

en el trabajo (Pinela y Donawa, 2019, p. 6) 

Variable Dependiente - Compromiso organizacional 

Esto llega a ser, la intención de los empleados de permanecer en la 

organización, el cual tiene tres estados psicológicos, el compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo (Mayer, Allen y Smith, 1993) 

3.3. Población 

El universo de estudio es considerado como la población, la cual, según 

Hernández, et al (2014) esto se consigue delimitando a la población, con base a 

todas las características y factores propios de la unidad de análisis que interesa 

investigar. 

Criterios de inclusión: 

● Personal docente que labora en una universidad de Lima 

● Personal docente contratado 

● Docentes de todas las áreas académicas 

● Docentes del ciclo académico 2020-I y 2020-II 

Criterios de exclusión: 

● No desear ser encuestado. 

Considerando los criterios antes mencionados, es como se define que la 

población son todos los docentes contratados, siendo un total de 84 

colaboradores académicos. 
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Muestreo 

Según las características de la población, y siendo esta una población finita 

conocida y de fácil acceso, se consideró pertinente el muestreo de tipo censal. 

Este tipo de muestreo Según Hernández, et al, (2014) se utiliza cuando el total 

de la población es una cantidad manejable, por lo que se considera a todos los 

individuos como parte de la muestra.  

           Tabla 1 

          Descripción de colaboradores académicos 

 CANTIDAD  

Colaboradores 

Académicos 

84 

Total para la muestra 84 

Nota :  Elaboración propia 

Unidad de Análisis 

La unidad de análisis es un colaborador académico universitario, 2020. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La encuesta:  

De entre las técnicas existentes para recolectar información, se vio pertinente el 

uso de la encuesta. Además, se revisaron todos los aportes teóricos que 

sirvieran de apoyo para la construcción del marco teórico de  las variables 

de estudio: Calidad de vida laboral y Compromiso organizacional. Respecto a 

esta técnica, López-Roldán y Fachelli (2015) menciona que la encuesta es el 

método de producción científica más democratizado en investigaciones 

aplicadas, considerada así “como una técnica de recogida de datos a través de 

la interrogación de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera 

sistemática medidas sobre los  conceptos que se derivan de una problemática 

de investigación previamente construida” (p.8) 
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Instrumentos      

Cuestionario 

Para el desarrollo de la encuesta se han utilizado dos cuestionarios 

estandarizados a nivel internacional. Por un lado, para la variable Calidad de 

vida laboral, se aplicó el cuestionario CVP 35- Internacionalmente validado, y 

propuesto por García en 1993, basado en el modelo teórico de demandas-

control postulado por Karasek. 

Este instrumento contra de 40 ítems, con opción de respuesta de 5 

alternativas basadas en la escala de Likert. 

Siguiendo, para la variable Compromiso organizacional se ha utilizado un 

cuestionario internacionalmente estandarizado propuesto por Meyer, Allen y 

Smith en 1993, el cual ha sido usado en varias investigaciones que tenían como 

objetivo conocer sobre el compromiso organizacional respecto a las tres 

dimensiones de estudio, propuestas por los mismos autores. 

Este cuestionario tiene 30 ítems, todas las preguntas con opción múltiple de 

respuesta. 

 

Ficha Técnica del instrumento 1 

Instrumento: Cuestionario 

Nombre: Calidad de Vida Laboral 

Autor: García (1993) 

Lugar de aplicación: La manera en la que se aplicó el cuestionario fue vía 

virtual, es decir se les envió un enlace a los correos de los docentes que 

formaron parte de la muestra representativa. 

Forma de aplicación: Individual 

Tiempo aproximado por encuesta: 15 – 20 minutos aproximadamente 



 
 

24 
 

Descripción del Instrumento: Cuestionario estandarizado de 40 ítems con 

opción de respuesta de tipo múltiple: Nada (1-2), Algo (3-4-5), Bastante (6-7-8) y 

Mucho (9-10) 

Encuestadores: La investigadora. 

 

Ficha Técnica del instrumento 2 

Instrumento: Cuestionario 

Nombre: Compromiso organizacional 

Autor: John P. Meyer, Natalie J. Allen y Catherine A. Smith (1993) 

Lugar de aplicación: La manera en la que se aplicó el cuestionario fue vía 

virtual, es decir se les envió un enlace a los correos de los docentes que 

formaron parte de la muestra representativa. 

Forma de aplicación: Individual 

Tiempo aproximado por encuesta: 15 – 20 minutos aproximadamente 

Descripción del Instrumento: Cuestionario estandarizado propuesto por 

Mayer, Allen y Smith (1993) de 30 ítems con opción de respuesta múltiple:  

Totalmente en desacuerdo (1), Moderadamente en desacuerdo (2), Débilmente 

en desacuerdo (3), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), Débilmente de acuerdo 

(5), Moderadamente de acuerdo (6) y Totalmente de acuerdo (7) 

Encuestadores: La investigadora. 

 

Validez 

Al tratarse de cuestionarios estandarizados, la revalidación se dio mediante juicio 

de expertos. Los expertos dieron su aprobación ya que los instrumentos cumplen 

con los criterios de validez; además, se determinó la validez de contenido, en 

relación con los ítems que midieron las variables y sus dimensiones. El concepto 

de validez es corroborado por Prieto & Delgado (2010) quienes mencionan que 

la validez es realizada por expertos que evalúan la pertinencia de los ítems y 
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otras características del instrumento como el tiempo de resolución del 

cuestionario, las indicaciones, etc.   

Confiabilidad 

Para efectos propios de esta investigación, se procedió a realizar la confiabilidad 

mediante la prueba de Alpha de Crombach, el cual tuvo como previo proceso, la 

realización de una prueba piloto a un porcentaje menor de la muestra. Este 

resultado, permitió conocer si el instrumento proporciona confiabilidad en la 

obtención y procesamiento de los datos obtenidos por parte de la muestra de 

estudio.  

Para obtener la confiabilidad del instrumento se utilizó el software estadístico del 

SPSS versión 25, en el cual se obtuvieron los siguientes resultados: Para el 

primer instrumento el valor obtenido fue de ,914 que, de acuerdo con la escala 

tiene una total o perfecta confiabilidad. Respecto al segundo cuestionario, se 

obtuvo como resultado el valor de ,747 que, según la escala tiene una regular 

confiabilidad.    

Es necesario señalar que, en los resultados del Alpha de Cronbach, los valores 

predictivos oscilan entre 0 y 1; eso significa que un valor cercano a 0, representa 

un bajo nivel de confiabilidad y si es cercano a 1, representa un alto nivel de 

confiabilidad. 

3.5. Procedimientos 

Previo a la aplicación de los cuestionarios, se envió un instructivo a los docentes 

sobre cómo llenar las encuestas y después, según la base de datos obtenida, se 

envió el enlace para que puedan responder a cada  pregunta de los dos 

cuestionarios.  

La base de datos de los docentes y los correos electrónicos de los 

mismos, fueron suministrados por la persona responsable de dicha información, 

quien, mediante una solicitud de permiso institucional, aceptó colaborar con esta 

investigación. 

 

 



 
 

26 
 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el manejo de la información, se recurrió al estadístico SPSS (Statistical 

Package for the Social Sciences), para el análisis descriptivo e inferencial de las 

variables. 

El objetivo de la investigación se orientó hacia un fin predictivo, donde se 

conoció las probabilidades de que la variable Calidad de Vida Laboral tenga 

cierta influencia sobre la variable Compromiso organizacional, por eso lo más 

idóneo fue realizar la prueba de regresión logística ordinal para tales fines.  

3.7. Aspectos éticos 

Se pone de manifiesto que esta investigación sigue las estrictas normas de 

producción intelectual propuesta por la Universidad César Vallejo, las cuales 

figuran en el manual-guía de elaboración de proyectos de  investigación. 

También, se siguen estándares internacionales de la American 

Psychological Association, que aseguren que los componentes teóricos estén 

debidamente citados y referenciados, respetando así los derechos científicos e 

intelectuales de sus autores originales, y evitando, además el plagio. Este 

proyecto de tesis se someterá a todas las revisiones de rigor científico que los 

expertos consideren necesarios. 
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IV. RESULTADOS  

Los resultados obtenidos con la aplicación del instrumento previamente validado 

permiten describir e inferir lo siguiente: 

 

4.1. Presentación de los cuadros descriptivos  

Tabla 2 

Cuadro descriptivo de la variable Calidad de Vida Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 22 26,2 26,2 26,2 

Medio 42 50,0 50,0 76,2 

Alto 20 23,8 23,8 100,0 

Total 84 100,0 100,0  

Nota: Fuente base de datos 

 

Figura 1 

Representación gráfica de los resultados de la variable Calidad de Vida Laboral 

 

Nota: Fuente base de datos 

 

Del 100% (84) encuestados, el 50% (42) percibe que la calidad de vida 

laboral se viene dando en un nivel medio, así mismo para el 26.2% (22) se 

encuentra en un nivel bajo la calidad de vida laboral, y para el 23.8% (20) el nivel 

de la calidad de vida laboral es alto. 
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Tabla 3 

Cuadro descriptivo de la variable Compromiso Organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 24 28,6 28,6 28,6 

Regular 40 47,6 47,6 76,2 

Bueno 20 23,8 23,8 100,0 

Total 84 100,0 100,0  

Nota: Fuente base de datos 

 

Figura 2 

Representación gráfica de los resultados de la variable Compromiso 

Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Fuente base de datos 

 

Del 100% (84) encuestados, el 47.6% (40) percibe que el compromiso 

organizacional se viene dando en un nivel regular, así mismo para el 28.6% (24) 

se encuentra en un nivel malo el compromiso organizacional, y para el 23.8% 

(20) el nivel del compromiso organizacional es bueno. 
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Tabla 4 

Cuadro de frecuencia de la dimensión componente afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 22 26,2 26,2 26,2 

Regular 42 50,0 50,0 76,2 

Bueno 20 23,8 23,8 100,0 

Total 84 100,0 100,0  

Nota: Fuente base de datos 

 

Figura 3 

Representación gráfica de los resultados de la dimensión componente afectivo 

 

Nota: Fuente base de datos 

 

Del 100% (84) encuestados, el 50% (42) percibe que la dimensión componente 

afectivo es regular, así mismo para el 26.2% (22) se encuentra en un nivel malo 

la dimensión componente afectivo, y para el 23.8% (20) el nivel del componente 

afectivo es bueno. 
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Tabla 5 

Cuadro de frecuencia de la dimensión componente continuidad 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 26 31,0 31,0 31,0 

Regular 38 45,2 45,2 76,2 

Bueno 20 23,8 23,8 100,0 

Total 84 100,0 100,0  

Nota: Fuente base de datos 

 

Figura 4 

Representación gráfica de los resultados de la dimensión componente 

continuidad 

 

Nota: Fuente base de datos 

 

Del 100% (84) encuestados, el 45.2% (38) percibe que la dimensión componente 

continuidad es regular, así mismo para el 31% (26) se encuentra en un nivel 

malo la dimensión componente continuidad, y para el 23.8% (20) el nivel del 

componente continuidad es bueno. 
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Tabla 6 

Cuadro de frecuencia de la dimensión componente normativo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 28 33,3 33,3 33,3 

Regular 36 42,9 42,9 76,2 

Bueno 20 23,8 23,8 100,0 

Total 84 100,0 100,0  

Nota: Fuente base de datos 

 

Figura 5 

Representación gráfica de los resultados de la dimensión componente normativo 

 

Nota: Fuente base de datos 

 

Del 100% (84) encuestados, el 42.9% (36) percibe que la dimensión componente 

normativo es regular, así mismo para el 33.3% (28) se encuentra en un nivel 

malo la dimensión componente normativo, y para el 23.8% (20) el nivel del 

componente normativo es bueno. 
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Prueba de Hipótesis General 

H0: No existe incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso 

organizacional desde la perspectiva de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. 

HG: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso 

organizacional desde la perspectiva de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. 

 Para ello, se plantea el siguiente valor de significancia: α =0,05 

Si p< α, se rechaza la hipótesis nula 

Si p> α, se acepta la hipótesis nula 

 

Tabla 7 

Resultados de la prueba de Hipótesis General 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Sólo intersección 51,735    

Cox y Snell ,315 

Nagelkerke ,359 

McFadden ,180 

Final 19,961 31,775 2 ,000  

Nota: Fuente bases de datos 

 

En la tabla 7, de acuerdo con los valores de Chi cuadrado=31,775 y el 

valor de sig = 0.000<0,05, existe evidencia estadística para rechazar Ho, se 

acepta que existe incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso 

organizacional desde la perspectiva de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. Entonces se afirma que el modelo explica en un 35,9% 

(Nagelkerke=0,359) que la variabilidad del compromiso organizacional es 

regular.  
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Prueba de Hipótesis Especificas 

 

Hipótesis específica 1 

H0: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente afectivo de 

los colaboradores de los colaboradores académicos universitarios, 2020. 

HE1: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente afectivo de 

los colaboradores de los colaboradores académicos universitarios, 2020.   

Nivel de significancia:0.05 

 

Tabla 8 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Sólo intersección 85,913    
Cox y Snell ,526 
Nagelkerke ,601 
McFadden ,359 

Final 23,201 62,712 2 ,000  

Nota: Fuente bases de datos 

 

En la tabla 8, de acuerdo con los valores de Chi cuadrado=62,712 y el 

valor de sig = 0.000<0,05, existe evidencia estadística para rechazar Ho, se 

acepta que existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente 

afectivo de los colaboradores de los colaboradores académicos universitarios, 

2020. Entonces se afirma que el modelo explica en un 60.1% 

(Nagelkerke=0,601) que la variabilidad del compromiso organizacional es alta.  

 

 

Prueba de hipótesis específica 1 
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Hipótesis específica 2: 

H0: No existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente 

continuidad de los colaboradores académicos de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020.  

HE2: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente 

continuidad de los colaboradores académicos de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020.  

Nivel de significancia: 0.05 

 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Sólo intersección 24,325    
Cox y Snell ,043 
Nagelkerke ,048 
McFadden ,021 

Final 20,658 3,667 2 ,160  

Nota: Fuente bases de datos 

 

En la tabla 9, de acuerdo con los valores de Chi cuadrado=3,667 y el 

valor de sig = 0,160>0,05, existe evidencia estadística para aceptar Ho, es decir, 

se acepta que no existe incidencia de la calidad de vida laboral en el 

componente continuidad de los colaboradores académicos de los colaboradores 

académicos universitarios, 2020. Entonces se afirma que el modelo explica en 

un 4,8% (Nagelkerke=0,048) que la variabilidad del compromiso organizacional 

es baja.  

 

 

Tabla 9 

Prueba de hipótesis específica 2
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Hipótesis específica 3: 

H0: No Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente 

normativo de los colaboradores académicos de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. 

HE3: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente normativo 

de los colaboradores académicos de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. 

 Nivel de significancia:0.05 

 

Tabla 10 

Modelo 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Sólo intersección 55,193    
Cox y Snell ,337 
Nagelkerke ,382 
McFadden ,192 

Final 20,671 34,522 2 ,000  

Nota: Fuente bases de datos 

 

En la tabla 10, de acuerdo con los valores de Chi cuadrado=34,522 y el 

valor de sig = 0.000<0,05, existe evidencia estadística para rechazar Ho, se 

acepta que existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente 

normativo de los colaboradores académicos de los colaboradores académicos 

universitarios, 2020. Entonces se afirma que el modelo explica en un 38,2% 

(Nagelkerke=0,382) que la variabilidad del compromiso organizacional es 

regular.  

 

 

Prueba de hipótesis específica 3 
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V. DISCUSIÓN 

La investigación tuvo como objetivo demostrar la incidencia de la calidad de vida 

laboral en el compromiso organizacional desde la perspectiva de los 

colaboradores académicos universitarios, 2020. Así, con la aplicación de los 

instrumentos se hallaron los siguientes resultados: el 50% de los encuestados 

afirmó que la calidad de vida laboral se da a un nivel medio, y en cuanto al 

compromiso organizacional, el 47, 60 % de los encuestados también afirmaron 

que se da a nivel medio.  Asimismo, mediante la prueba Pseudo R cuadrado se 

determinó que el nivel de incidencia de la calidad de vida laboral en el 

compromiso organizacional es regular. Además, el valor de Nagelkerke es 

=,359, así la variable de calidad de vida laboral influye en un 35,9% en el 

compromiso organizacional desde la perspectiva de los colaboradores 

académicos universitarios. 

Una de las investigaciones que se asemeja a los resultados obtenidos es 

la realizada por Ríos (2016), quien comprobó que existe una relación positiva y 

significativa entre las variables de calidad de vida laboral y compromiso 

organizacional en los trabajadores en una empresa minera ubicada en Ancash; 

los 24 trabajadores encuestados afirmaron que la cantidad de trabajo, los 

estímulos, las recompensas y el apoyo de los jefes determinan su grado de su 

compromiso laboral. Así, con la adecuada gestión de la empresa minera los 

trabajadores sienten que son elemento clave para la productividad de la 

empresa.  

Existen otros factores que determinan la satisfacción de un empleado, tal 

como lo demostró Rodríguez (2016), quien en su investigación halló que un alto 

porcentaje de mujeres, quienes trabajaban en una institución sanitaria o 

educativa, se sentían insatisfechas con las condiciones laborales que se les 

otorgaba, a diferencia de los varones quienes sí estaban satisfechos. Asimismo, 

de acuerdo con el factor trabajo, el especialista determinó que el nivel de 

satisfacción de los colaboradores de la institución sanitaria era bajo debido a la 

inseguridad en el trabajo, por el contrario, los trabajadores de la institución 

educativa consideraron que es la deficiente infraestructura lo que no les hace 

sentir bien. Así, se concluye que el nivel de calidad de vida laboral de los 
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trabajadores de la institución educativa es mayor frente al de los trabajadores de 

la institución sanitaria.  

En ciertos espacios laborales el factor edad, residencia y sexo influyen en 

la calidad de vida laboral, lo cual hace muestra de la importancia de conocer y 

entender la plantilla laboral con la que cuenta una organización. Por ejemplo, 

planificar procesos de trabajo pensando en la diversidad de talento humano con 

la que se cuenta en una institución académica permite aplicar estrategias por 

competencias a fin de potenciar capacidades, otorgando al individuo las 

herramientas necesarias para su buen desempeño laboral. Por ejemplo, García 

y Forero (2016) realizaron un estudio que evidencio el alto nivel de relación entre 

la calidad de vida laboral y la disposición al cambio organizacional, lo cual dejó 

en claro que si los trabajadores se sienten cómodos trabajando en su empresa 

estarán dispuestos a adaptarse a los nuevos cambios, que como resultado 

traerá una mejora en su calidad de vida laboral.  

En contraposición a lo mencionado en esta y otras investigaciones, Zavala 

y Córdova (2015) determinaron en su estudio que las variables de calidad de 

vida laboral y compromiso organizacional no guardan relación. Para entender 

este resultado, es necesario saber que la encuesta se realizó a 42 trabajadores 

públicos nombrados de la Municipalidad de San Román, quienes cuentan con 

estabilidad laboral, y es justamente eso, lo que más valoran, por eso resulta 

lógico que afirmen que la carga laboral es lo que determinará su compromiso.  

Sin embargo, resulta complicado encontrar estabilidad laboral en el sector 

privado con un mercado tan competitivo como el de ahora; esto a su vez 

ocasiona una gran insatisfacción en el ser humano, impidiendo que llegue a 

alcanzar su autorrealización, tal como se plantea en la Pirámide de las 

necesidades de Maslow, que según Palomo (2008) es una herramienta 

fundamental para entender el comportamiento laboral de los trabajadores de una 

empresa.  

Si bien es cierto Maslow no trabajó la pirámide para el ámbito laboral, esta 

puede ser aplicado con éxito en beneficio de una organización empresarial, 

debido a que otorga una visión de las necesidades reales y básicas de los 
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colaboradores de una institución. Así, las necesidades fisiológicas permiten 

cubrir los requerimientos de subsistencia de los trabajadores, la seguridad otorga 

confianza al individuo, el afecto satisface la necesidad de pertenencia a un 

grupo, la autoestima permite que el sujeto conozca su valor y, por último, la 

autorrealización, que significa la satisfacción plena del individuo al haber 

alcanzado lo que anhela. 

La satisfacción de las necesidades propuestas por Maslow tiene como 

consecuencia la calidad de vida laboral que, al ser percibido por el colaborador, 

se crea una imagen mental positiva de la marca empresarial como hogar de 

trabajo. Por eso, como afirma Morales y Hernández (2004) la calidad no debe 

ser entendido, ni mucho menos manejada, sólo por el área de producción, sino 

que además, debe ser un principio de trabajo clave para todos los 

departamentos que componen a la organización; esta dinámica se explica de la 

siguiente manera: todos los colaboradores de una empresa son los clientes 

internos, y como cada departamento tiene una función, suelen interactuar entre 

sí, debido a que una le presta servicio a otra para lograr el objetivo común de la 

organización, el cual es producir y brindar un servicio de calidad para el cliente 

externo. 

Lo mismo sucede en las universidades; pues quienes prestan el servicio 

final son los docentes, y para que eso suceda, ha ocurrido un trabajo cooperativo 

con otras áreas. Por tal motivo, Mora (2011) menciona que la calidad debe 

encontrarse interiorizada en cada área para que estas sepan bajo qué aspectos 

realizar su labor, de ser así, se obtendrá una mejora continua hacia altos 

estándares de calidad. (p. 150)    

Asimismo, la calidad no sólo engloba el producto final que se vende a un 

cliente externo, sino que, además hace énfasis a la calidad de vida de un 

colaborador dentro de su organización laboral. En ese sentido, la calidad no sólo 

depende de los ingresos económicos que se obtiene como remuneración, sino 

que, además es necesario buenas condiciones de trabajo de acuerdo con el 

puesto que desempeña el trabajador. Por ejemplo, Paullier (2012) fundamenta a 

la calidad en diferentes dimensiones, y la aborda como una política social que 

otorga bienestar de forma individual y colectiva. (p.11) Para entender esta 
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acepción, es necesario recordar que el ser humano es un ser social y necesita 

pertenecer a un grupo de referencia, con el cual se identifique y satisfaga lo que 

necesita.  

Otro aspecto importante en un ambiente de trabajo con calidad laboral, 

son las facilidades que la empresa otorga a sus colaboradores para crecer en el 

ámbito profesional, es decir, qué herramientas se le otorga al trabajador para su 

desarrollo académico y laboral. Desde esa perspectiva humanista, se habla de la 

gestión de talentos, es decir, establecer funciones de acuerdo con las 

capacidades y/o habilidades del trabajador; con ello, la empresa obtiene grandes 

beneficios que van desde tener un buen clima laboral hasta altos niveles de 

rentabilidad, y no solo eso, sino que además se logra la fidelización del 

colaborador, al crearse un vínculo saludable en donde el empleador y el 

trabajador son beneficiados. Para retroalimentar lo mencionado, Pinela y 

Donawa (2019) afirman que la permanencia en la organización debe ser 

entendida desde la psicología, como una decisión conductual que implica el 

compromiso de un trabajador; pero, para que se cumpla esa premisa, es 

necesario que en la organización haya calidad de vida laboral.  

Entendiendo que una universidad como espacio laboral es sumamente 

exigente, es necesario pensar en cómo mejorar las condiciones de trabajo para 

sus colaboradores académicos; esto se logrará analizando las distintas 

dimensiones de la calidad de vida expuestas por Pinela y Donawa (2019), las 

cuales son: las condiciones de trabajo que, de acuerdo con la identificación de 

talentos y habilidades se realiza la especificación de funciones que realizará un 

trabajador; factores psicológicos, en el cual el clima laboral juega un rol 

fundamental ya que el colaborador pasa gran parte de su tiempo en la empresa. 

Por eso, es importante establecer un clima de democracia en donde se respete 

opiniones y se entable una relación armoniosa, y en adición a ello, los jefes 

deben ser líderes natos que guíen y apoyen al trabajador.  

Montoya (2019) menciona que un buen clima laboral reduce el riesgo de 

contraer alguna enfermedad o sufrir un accidente; asimismo, previene 

comportamientos contraproducentes y de ausentismo. Por ejemplo, las grandes 

empresas han establecido mecanismos para evitar que sus colaboradores sean 
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víctimas de burnout o síndrome del quemado, como parte de su política de salud 

laboral. 

La formación y desarrollo de los trabajadores de una organización deben 

ser parte de la política de una empresa, más aún, cuando los trabajadores son 

docentes universitarios, ya que su función es formar futuros profesionales, 

además, un colaborador que recibe facilidades para crecer académica y 

profesionalmente se siente satisfecho con sus logros, y se empodera dentro del 

ámbito laboral. Asimismo, la posibilidad de especializarse, de ascender y la 

producción de conocimientos mediante la publicación de investigaciones son 

vitales para incrementar el nivel de calidad de vida laboral, pues actúan como un 

mecanismo de compensación y recompensa. (Pinela y Donawa, 2019) 

Cuando un trabajador es ascendido de puesto como resultado de su 

crecimiento académico, se siente satisfecho por la retribución económica. 

(Patlan, 2016) Por ejemplo, la compensación con un salario justo y adecuado a 

las horas de trabajo, la mejora de sus condiciones laborales y el reconocimiento 

a su trabajo motiva al colaborador a seguir mejorando. Es así, como las 

motivaciones en el trabajo incrementan el compromiso del trabajador con la 

empresa. Otra dimensión de la calidad de vida laboral es la seguridad, esta se 

debe dar de acuerdo con la función del trabajador y los riesgos que conlleva su 

labor. Asimismo, el empleador debe propiciar un clima de confianza para que 

sus colaboradores se desenvuelven y asuman nuevos y diferentes retos en el 

trabajo.  

Con respecto, a la variable de compromiso organizacional, los 

trabajadores refieren a que la incidencia de la calidad de vida laboral en el 

compromiso se da a nivel medio, tal vez esa percepción nos puede dar una 

impresión de cuán satisfechos están los colaboradores académicos 

universitarios. Para Meyer, Allen y Smith (como se citó en Gómez, Recio, Ávalos 

y González, 2013), el compromiso actúa como un estado psicológico que 

permite la permanencia, y es una decisión autónoma, independiente e inherente 

al mismo trabajador.  
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Las autoras Pinela y Donawa (2019) establecieron que, para entender el 

compromiso organizacional, se debe estudiar desde sus componentes: afectivo, 

continuidad y normativo. 

Así, según el resultado obtenido en la prueba de hipótesis específica uno, 

el valor de significancia fue de 0,00 y los datos explican el modelo con un valor 

de chi cuadrado es =67,712. Según el valor de Pseudo R cuadrado de 

Nagelkerke, existe un 60,1% de dependencia porcentual del componente 

afectivo frente a la calidad de vida laboral desde la perspectiva de los 

colaboradores académicos universitarios.   

Según Gómez, Recio, Ávalos y González (2013) el compromiso está 

relacionado a la conexión emocional que el trabajador tiene cuando se supera 

sus expectativas como, por ejemplo, cuando se siente más valorado. El grado de 

pertenencia del trabajador se ve reflejado en su trabajo cuando se le observa 

participando activamente en las labores de la empresa. (p. 63) Por ejemplo, 

Pinela y Donawa (2019) mencionan que la participación constante del 

colaborador es una buena señal del trabajo que viene realizando la organización, 

y que dará frutos a futuro, los cuales se representarán en el nivel de 

productividad laboral y rentabilidad para la empresa. (p. 18) Por ejemplo, cuando 

un docente desea hacer labores positivas en base a su vocación de servicio, 

alienta y apoya a sus compañeros, esa iniciativa es lo que refleja el vínculo 

emocional entre el empleador y la empresa.   

Sifuentes, Ortega y González (2012) mencionan que los valores del 

trabajador son elementos subjetivos que pasan desapercibidos para la 

organización, pero que se hacen tangibles en el nivel de orgullo que el trabajador 

demuestra por su empresa, esto ocurre, por ejemplo, cuando hay una buena 

imagen empresarial. Asimismo, es una herramienta estratégica que se usa para 

atraer y fidelizar a los colaboradores.  

En efecto, el concepto de calidad de vida laboral está estrechamente 

relacionado con la gestión del talento humano, el cual busca fortalecer a la 

organización para alcanzar un objetivo en común. (García y Forero, 2016, p. 80) 

Asimismo, una adecuada gestión del talento fomenta un ambiente de estabilidad 
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laboral, ya que el empleado sabe que es pieza fundamental en la organización, 

tal como lo son, los colaboradores académicos en una universidad.   

Además, el tener calidad de vida laboral permite trabajar desde una 

perspectiva humanista, creando espacios donde los trabajadores pueden 

expresar sus ideas y realizar de manera autónoma sus funciones con la 

seguridad de que su organización piensa en su salud. (Patlán, 2016) 

Hernandez y Oramas (2016) mencionan que hay una tendencia 

empresarial para retener el talento humano, esto es la estrategia del Work 

Engagement, el cual busca establecer un vínculo significativo y positivo entre el 

colaborador y su puesto de trabajo. Además, actúa como una herramienta que 

permite el desarrollo profesional y personal del trabajador con el fin de lograr la 

calidad de vida laboral; asimismo, desde una mirada psicológica, permite el bajo 

ausentismo y un alto nivel de satisfacción laboral. 

Siguiendo la línea de estrategias de satisfacción laboral, la empatía es 

una capacidad que una organización busca en sus colaboradores, y más aún, si 

se trata de una empresa que ofrece la autorrealización personal, como es el 

servicio que ofrecen las universidades. Así, entendiendo que lo que se dirige es 

a un grupo humano, la voluntad de trabajo y predisposición, deberían ser dos 

factores para trabajar; en adición a esto, es vital reflexionar que cuando un 

trabajador se siente bien laborando en una empresa, es probable que tenga 

interiorizado los objetivos de la organización. (Sifuentes, Ortega y Gonzales, 

2012) 

Como ya se había mencionado antes, la marca empresarial es un factor 

clave para mejorar la identidad laboral. Por otra parte, la motivación y el 

compromiso no siempre van a estar relacionadas a la buena actitud y 

comportamiento del trabajador, sino que, además se debe tomar en cuenta la 

estructura cognitiva del trabajador, es decir, sus conocimientos previos y los que 

está adquiriendo en la empresa. (Araujo y Brunet, 2012, p. 36) Ante tal situación, 

la organización debe generar un espacio de interacción y dinamismo donde se 

apliquen estrategias de gestión de recursos humanos o de producción, con el fin 

de que el colaborador se sienta valorado y reconocido. 
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Así, con las estrategias mencionadas anteriormente se busca lograr el 

compromiso afectivo de los clientes internos y alinearlos a la empresa 

consiguiendo su fidelización. Por tal motivo, se obtuvo como resultado que el 

componente afectivo es dependiente de la calidad de vida laboral, pues más que 

un contrato laboral firmado por el empleador - trabajador, es un contrato de 

valores y anhelos. (García y Forero, 2016) 

En adición a lo expuesto líneas arriba, los resultados de la investigación 

también reafirman lo que dice Mañas, Salvador, Boada, Gonzales & Agullo 

(2007), quienes mencionan que es necesario analizar los factores psicológicos 

para entender el tipo compromiso que el trabajador tiene con la organización. 

Por ejemplo, en el caso del compromiso emocional, otorga una visión de cuan 

cómodo esta un individuo con su ambiente de trabajo. Por otro lado, la 

motivación intrínseca resulta importante para que el colaborador se sienta 

motivado a realizar su trabajo, mientras que la variable demográfica es 

importante al momento de determinar las recompensas y valores laborales. 

(Mottaz, 1988) 

Por otra parte, este estudio infiere que, el Perceived Organizational 

Support (POS) que los empleados reciben conlleva a mejorar su percepción 

sobre la organización a la que pertenecen, puesto que sienten que su trabajo es 

importante para la empresa donde laboran. Asimismo, el Perceived 

Organizational Support (POS) está sujeto a cómo la empresa corresponde al 

trabajo realizado por el empleado, es decir, cómo actúa la empresa cuando el 

colaborador lo necesita. (Aubé, Rousseau & Morin, 2007) En esta misma línea, 

se entiende que es necesario diferenciar el compromiso que posee cada 

trabajador; puesto que algunos colaboradores pueden ser parte de la 

organización por necesidad, mientras otros están porque así lo quieren. En tal 

sentido, teniendo conocimiento el sentido de pertenencia del trabajador es como 

se puede lograr el compromiso afectivo, y por ende elevar la identidad con la 

institución. (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989) 

Con respecto al resultado obtenido en la prueba de hipótesis específica 

dos, el valor de significancia fue de 1,60 y el valor de chi cuadrado fue de 3,667.  

Según el valor de Pseudo R cuadrado de Nagelkerke, existe un 4,8% de 
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dependencia porcentual del componente continuidad frente a la calidad de vida 

laboral desde la perspectiva de los colaboradores académicos universitarios. 

En ese sentido, las empresas deben buscar que el trabajador no 

desarrolle un compromiso por necesidad, es decir, que el trabajador no se vea 

en la disyuntiva de dejar el trabajo o no. Las empresas, por el contrario, deben 

de trabajar en establecer un vínculo positivo desde el proceso de selección, y no 

usar a su favor, la coyuntura y lo difícil que es conseguir trabajo en un mercado 

laboral tan competitivo como el actual. (Gómez, Recio, Ávalos y González, 2013, 

p. 63) 

Asimismo, Pinela y Donawa (2019) mencionan que existe un miedo a que 

si se deja el trabajo actual no se consiga otra oportunidad, ya que como bien lo 

afirma Sifuentes, Ortega y Gonzáles (2012), es un riesgo en el que se debe 

analizar el costo y beneficio. 

Con respecto al resultado obtenido en la prueba de hipótesis específica 

tres, el valor de significancia fue de 0,00; y los datos explican el modelo debido a 

que el valor de chi cuadrado es =34,552.  Según el valor de Pseudo R cuadrado 

de Nagelkerke, existe un 38,20% de dependencia porcentual del componente 

normativo frente a la calidad de vida laboral desde la perspectiva de los 

colaboradores académicos universitarios. 

Meyer y Allen mencionan que el compromiso normativo tiene que ver con 

la moralidad; el trabajador siente una deuda con la empresa porque le ha dado 

una oportunidad de trabajo o alguna recompensa importante. (Gómez, Recio, 

Ávalos y González, 2013, p. 63) Para este componente, se tienen que hacer las 

cosas correctamente porque es un deber necesario; así es como el trabajador se 

convierte en un ser incondicional a pesar de que no hay vínculo afectivo. 

(Sifuentes, Ortega y González, 2012) 

Se supone que el colaborador debe actuar en base a la ética y los 

valores, haciendo transparente su alto grado de compromiso normativo, así se 

puede observar que el resultado de las presiones normativas se centra en la 

lealtad. (Pinela y Donawa, 2019, p. 8) Asimismo, es importante mencionar lo que 

dijo Hurtado (2017) con respecto a los componentes del compromiso 
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organizacional, los cuales pueden interactuar en una sola persona, es decir 

puede haber un sentimiento de permanencia por vínculo afectivo y a la vez de 

una necesidad moderada de quedarse, etc.  (p. 19) 

En el caso de la investigación realizada por Medina, Herrera, Huarca y 

Medina (2016) el resultado fue que los empleados del rubro de cemento sentían 

la obligación de continuar en la empresa, y justamente por eso, son leales. Sin 

embargo, los encuestados afirmaron que sí existía un vínculo con el empleador, 

y por eso decidieron permanecer en la organización. Habría que analizar cuáles 

son las verdaderas razones que impulsan a los trabajadores a seguir en la 

empresa, tal vez en dicha empresa se satisfacen necesidades que no podrían 

conseguir en otra parte. Esta idea corresponde a lo mencionado anteriormente, 

con respecto a que un trabajador puede tener un alto grado de compromiso 

afectivo y a la vez un cierto grado de compromiso normativo. 

Las empresas buscan posicionamiento y para ello deben trabajar en 

intervenir o prevenir problemáticas a nivel interno, por ejemplo, en la 

investigación realizada por Gómez (2018) se demostró que los trabajadores de 

una empresa de metalmecánica tienen un nivel bajo de compromiso 

organizacional, y eso estaría relacionado a factores de sexo y tiempo de servicio. 

En el caso del factor sexo se demostró que un alto porcentaje de mujeres tienen 

un nivel bajo de compromiso, asimismo, las personas que tenían más de un año 

laborando en la empresa obtuvieron un nivel bajo a moderado. Con ello se 

concluyó que los trabajadores no se sienten vinculados emocionalmente a la 

empresa, ya que para que exista un compromiso a nivel afectivo, se deben 

satisfacer las necesidades de los trabajadores y parte de eso, es desarrollar una 

cultura de la felicidad dentro de la organización. 

Por otra parte, Hurtado (2017) menciona que hay un sesgo en la 

definición del componente normativo debido a que Meyer y Allen no 

diferenciaron entre la obligación del empleado en retribuir lo que se le ha dado, 

con el “querer permanecer” en base a sus principios, valores y socialización del 

colaborador inmerso en la organización.  
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Por último, las razones que hacen que la calidad laboral incida en algún 

componente del compromiso organizacional son múltiples y se reflejan en el 

comportamiento del colaborador académico universitario. Por eso pensar en él y 

en él, puede promover su sentido de pertenencia dentro de la organización.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso 

organizacional (Chi-cuadrado=31,775 y p=,000) desde la 

perspectiva de los colaboradores académicos universitarios, 2020, 

con lo que se afirma que el modelo (R² de Nagelkerke = 35,90%) 

explica la regular variabilidad del compromiso organizacional. 

 

Segunda: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso 

organizacional (Chi-cuadrado=62,712 y p=,000) desde la 

perspectiva de los colaboradores académicos universitarios, 2020, 

con lo que se afirma que el modelo (R² de Nagelkerke = 60,1%) 

explica la alta variabilidad en el componente afectivo. 

  

Tercera: No existe incidencia de la calidad de vida laboral en el compromiso 

organizacional (Chi-cuadrado=3,667 y p=,160) desde la perspectiva 

de los colaboradores académicos universitarios, 2020, con lo que 

se afirma que el modelo (R² de Nagelkerke = 4,8%) explica la baja 

variabilidad en el componente continuidad. 

 

Cuarta: Existe incidencia de la calidad de vida laboral en el componente 

normativo (Chi-cuadrado=34,522 y p=,000) desde la perspectiva de 

los colaboradores académicos universitarios, 2020, con lo que se 

afirma que el modelo (R² de Nagelkerke = 38,20%) explica la 

regular variabilidad en el componente normativo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda a la alta dirección que realicen sesiones de 

feedback, a fin de que los colaboradores académicos desarrollen 

sus habilidades y a la vez sientan el apoyo de la organización 

durante el ejercicio de sus actividades; asimismo, este encuentro 

permite motivar al personal mediante el reconocimiento de logros y 

resalta las oportunidades de mejora, las cuales conllevan a elevar 

el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores y, por ende, de 

su compromiso afectivo con la empresa.  

 

Segunda: Se recomienda que el área de recursos humanos establezca 

estrategias de intervención en la cultura organizacional de la 

empresa, a fin de que se propicie un buen clima laboral, 

caracterizado por el optimismo, la solidaridad y la empatía entres 

sus miembros.  

  

Tercera: A pesar de que se demostró que el compromiso por necesidad no 

se ve influenciada por la calidad, se sugiere a la institución 

establecer canales de dialogo a fin de fortalecer la comunicación 

interna con sus colaboradores académicos, para conocer y en lo 

posible disminuir sus necesidades insatisfechas, de tal forma que el 

trabajador se sienta motivado y se incremente su deseo de 

permanencia en la empresa.  

 

Cuarta: Se sugiere que la organización facilite programas para el desarrollo 

profesional de los colaboradores académicos, con el fin de elevar 

su autonomía laboral y trabajar a la vez, en la actualización de 

conocimientos y herramientas; ello como un mecanismo de 

retención del talento humano, ya que los colaboradores de una 

empresa deciden quedarse cuando se les permite el crecimiento 

personal y profesional.  
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VIII. PROPUESTA 

DISEÑO DEL PROGRAMA 

 

PROGRAMA DE BIENESTAR INTEGRAL PARA LOS COLABORADORES 

ACADÉMICOS UNIVERSITARIOS 

 

1. DATOS INFORMATIVOS 

1.1. Denominación: Programa de Bienestar Integral 

1.2. Centro de aplicación: Una universidad de Lima 

1.3. Participantes: Colaboradores académicos según plantilla laboral 

1.4. Total: 80 personas 

1.5. Duración: 3 meses 

1.5.1. Inicio: 04 de enero del 2021 

1.5.2. Término: 31 de marzo del 2021 

1.6. Horario de trabajo: Fuera de las horas de trabajo 

1.7. Región: Lima 

1.8. Provincia: Lima 

1.9. Localidad: Lima 

 

2. FUNDAMENTACIÓN 

En los últimos años, la educación universitaria ha pasado por un proceso 

riguroso para mejorar su calidad de servicio, ello ha traído consigo que las 

universidades hayan utilizado la presión como una herramienta de producción 

laboral; sin embargo, las condiciones de trabajo son tan importantes como el 

salario que se percibe, por lo que más que una cultura de competitividad, lo que 

se debería adoptar es un ambiente de trabajo colaborativo; esa iniciativa de 

cambio podría lograr que las empresas obtengan una alta rentabilidad y 

colaboradores más felices con lo que hacen. Además, son los colaboradores 

académicos quienes potencian las capacidades de los estudiantes, por lo que 

deberían tener nuevas y mejores herramientas para aplicar dentro de sus 

procesos de enseñanza y aprendizaje. 
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3. OBJETIVOS 

A nivel personal:  

Potenciar las capacidades de los colaboradores académicos 

Mejorar el desempeño laboral 

Alcanzar un equilibrio entre su vida personal y laboral 

A nivel organizacional: 

Propiciar un clima de democratización laboral 

Fortalecer el vínculo afectivo trabajador – empresa 

Obtener mayores niveles de productividad y rentabilidad 

 

4. ACTIVIDADES (DIAGRAMA DE GANTT) 

NRO. Actividades 
Sesión 

1 

Sesión 

2 

Sesión 

3 

Sesión 

4 

Sesión 

5 

Sesión 

6 

1 
Presentación del programa y del equipo de trabajo. 

Tema: Conoce a la USMP 
X      

2 Charla y taller: Comunicación efectiva en la organización  X     

3 
Tema: Programa de prevención del Síndrome de 

Burnout 
  X    

4 
Sesión de integración para mejorar la convivencia 

laboral 
   X   

5 
Tema: Rol del colaborador académico en la educación 

universitaria 
    X  

6 Tema: Gestión de la felicidad y cierre del programa      X 

 

5. EVALUACIÓN 

● Cada actividad será evaluada por el equipo ejecutor del programa de 

manera paralela a la realización de actividades. 

● Se mostrarán las evidencias de los resultados obtenidos en función a los 

objetivos propuestos. 

● Se aplicarán encuestas para medir el nivel de satisfacción con las 

sesiones del programa. 
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ANEXO 1: Matriz de operacionalización de las variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Calidad de vida 

laboral 

La calidad de vida laboral (...) implica 

desarrollar empleos y condiciones de 

trabajo que sean excelentes para los 

empleados, y se refiere al nivel de 

satisfacción, motivación, compromiso y 

participación de una experiencia individual 

con respecto a su línea en el trabajo 

(Pinela y Donawa, 2019, p. 6) 

Esta variable será medida con el 

cuestionario estandarizado CVP-

35, basado en la teoría 

Demandas-control de Karasek. 

Carga en el trabajo 

Presión en el trabajo 

1-12 

Ordinal 

Conflictos en el trabajo Ordinal 

Estrés laboral Ordinal 

Motivaciones intrínsecas 

Capacitación recibida 

13-23 

Ordinal 

Apoyo de la familia y compañeros Ordinal 

Apoyo directivo 

Reconocimiento 

24-35 

Ordinal 

Autonomía Ordinal 

Apoyo de los jefes Ordinal 

Compromiso 

organizacional 

El compromiso organizacional llega a ser, 

la intención de los empleados de 

permanecer en la organización, el cual 

tiene tres estados psicológicos, el 

compromiso afectivo, de continuidad y 

normativo (Mayer, Allen Smith, 1993) 

Esta variable será medida con el 

cuestionario estandarizado 

propuesto por Meyer y Allen en 

1993. 

Compromiso afectivo Deseo 

1-18 Ordinal 

Compromiso normativo Deber 

Compromiso de continuidad Necesidad 

ANEXOS
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ANEXO 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL 

Mediante el presente se está realizando una investigación sobre la calidad de vida laboral. 

Agradeciendo de antemano su apoyo responder las siguientes preguntas que servirán para fines 

académicos. 

Instrucciones: Responder la alternativa que usted crea conveniente. Se le recomienda responder 

con la mayor sinceridad posible.  

Siempre: 5  Casi siempre: 4  A veces: 3 Casi nunca: 2  Nunca: 

1 
 

COMPENSACIÓN JUSTA Y ADECUADA 1 2 3 4 5 

Salario adecuado para el trabajo      

1. Considera usted que los beneficios que recibe (incluye sueldos y 
beneficios)  representa el trabajo desarrollado. 

     

Equidad interna      

2. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.      

3. Recibe una compensación de tiempo por horas trabajadas en 
lugar de una compensación económica. 

     

Equidad externa      

4. La compensación económica de la institución es equivalente con 
otras instituciones públicas. 

     

CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD      

Jornada Laboral      

5. Considera trabaja más tiempo del que corresponde, para no 
arriesgar su estabilidad laboral. 

     

6. La institución flexibiliza los horarios del colaborador para generar 
una óptima calidad de vida laboral. 

     

Entorno físico (seguro y saludable)      

7. Las actividades laborales realizadas se facilitan con el buen 
soporte técnico, mobiliario y equipos. 

     

8. El entorno físico del área donde trabaja es adecuado para su 
seguridad y salud en el trabajo (ruido, iluminación, limpieza, orden, 
etc) 

     

UTILIZACIÓN Y DESARROLLO DE CAPACIDADES      

Autonomía      

9. Considera que tiene autonomía para resolver un problema en la 
función que desarrolla. 

     

10. Las oportunidades que tiene para aplicar su creatividad  e 
iniciativa en el trabajo son limitadas. 

     

Significado de la tarea      

11. Las tareas encomendadas por el jefe inmediato, cumple con sus 
capacidades a desarrollar. 

     

Identidad de la tarea      

12. Se identifica con la institución, porque desarrolla sus 
capacidades contribuyendo con su calidad de vida laboral. 
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Variedad de habilidades      

13. Puede desempeñar funciones o actividades diferentes a las que 
realiza actualmente en su puesto de trabajo. 

     

Realimentación y reinformación      

14. Recibe resultados de la supervisión de su trabajo así como 
retroalimentación de información recopilada. 

     

OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO Y SEGURIDAD      

Posibilidad de hacer carrera       

15. Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el 
progreso de los trabajadores. 

     

16. La línea de carrera de la institución es un factor expectante para 
seguir en ella. 

     

17. La institución limita la posibilidad de desarrollar una carrera 
profesional a futuro. 

     

Crecimiento profesional      

18. La organización tiene convenios con instituciones para su 
desarrollo profesional. 

     

19. Las oportunidades de cambio de categoría, se dan en base a 
currículum. 

     

20. El puesto de trabajo que desempeña va de acuerdo con su 
preparación académica y/o capacitación. 

     

Seguridad del empleo      

21. Los trabajadores cuentan con una estabilidad laboral de acuerdo 
al contrato. 

     

22. El desempeño de los trabajadores se ve afectado por su 
condición laboral en la organización. 

     

INTEGRACIÓN SOCIAL EN LA ORGANIZACIÓN      

Igualdad de oportunidades      

23. Tiene las mismas oportunidades que los compañeros de su 
condición laboral para acceder a cursos de capacitación. 

     

24. El ambiente laboral favorece las oportunidades de aprender y 
crecer personal y profesionalmente en el trabajo. 

     

Relaciones interpersonales y grupales      

25. Recibe muestras de solidaridad de sus compañeros cuando se le 
presenta un problema o dificultad en el trabajo. 

     

26. Siente que hay una buena relación laboral entre jefes y 
subordinados. 

     

Sentido comunitario      

27. Los conflictos laborales son resueltos por medio del diálogo 
abierto. 

     

28. Obtengo ayuda de mis compañeros para realizar mis tareas, 
cuando tengo dificultad para cumplirlas. 

     

GARANTÍAS CONSTITUCIONALES      

Respeto a las leyes y a los derechos laborales      

29. La institución respeta sus derechos laborales planteados en la 
constitución y/o legislación laboral vidente. 

     

Privacidad personal      

30. Las actividades personales perjudican las labores que realizan en 
la institución. 
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Libertades de expresión      

31. Tiene libertad para expresar sus opiniones relacionadas al 
trabajo. 

     

Normas y rutinas claras de la organización      

32. La jefatura lo mantiene informado sobre asuntos y cambios 
sobre normativas de trabajo. 

     

TRABAJO Y ESPACIO TOTAL DE VIDA      

Papel equilibrado del trabajo en la vida      

33. El tiempo que trabaja es adecuado, para cumplir con otras 
actividades. 

     

34. Las costumbres del hogar, lo practica en su centro laboral.      

RELEVANCIA SOCIAL DE LA VIDA EN EL TRABAJO      

Imagen de la empresa       

35. Considera estar satisfecho trabajar en la institución 
comparándola con otras instituciones. 

     

36. La institución vela por un entorno laboral saludable para los 
trabajadores. 

     

Responsabilidad social por los servicios      

37. Para la institución son importantes las acciones de 
responsabilidad social. 

     

38. Su trabajo contribuye eficientemente con la prestación de 
servicios a los usuarios. 

     

Responsabilidad social por los empleados      

39. La institución realiza programas de salud relacionados con los 
riesgos físicos, químicos, biológicos, prevención de incendios entre 
otros. 

     

40. La institución le ofrece material de protección en cantidad y 
calidad adecuada para la labor que desempeña. 
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Mediante el presente se está realizando una investigación sobre el Compromiso organizacional. 

Agradeciendo de antemano su apoyo responder las siguientes preguntas que servirán para fines 

académicos. 

Instrucciones: Responder la alternativa que usted crea conveniente. Se le recomienda responder 

con la mayor sinceridad posible.  

Siempre: 5  Casi siempre: 4  A veces: 3 Casi nunca: 2  Nunca: 1 
 

COMPROMISO AFECTIVO 1 2 3 4 5 

Identificación del empleado      

41. Se siente identificado con la institución, por lo tanto dejarla sería 
difícil 

     

42. Cuando se requiere quedarse más horas de jornada laboral, los 
docentes se quedan a laborar sin ninguna objeción. 

     

Pertenencia      

43. Tiene usted una fuerte sensación de pertenecer a la institución.      

44. El personal participa activamente en el cumplimiento de sus 
funciones sin resistencia. 

     

Involucramiento      

45. El personal participa en actividades de confraternidad que se 
promueve en su área de trabajo. 

     

46. El personal participa activamente en el cumplimiento de sus 
funciones sin resistencia. 

     

Lazos emocionales      

47. Disfruta hablando de la institución con gente que no pertenece a 
ella. 

     

48. Se siento como parte de una familia en esta institución.      

Permanencia en la organización      

49. Esta institución tiene un gran significado personal para usted.      

50. Actualmente trabajo en la institución más por gusto que por 
necesidad. 

     

Satisfacción en el trabajo      

51. Se siente plenamente complacido con las labores que realiza en 
su puesto de trabajo. 

     

52. El área donde se desempeña es un ambiente laboral cordial y 
fraterno. 

     

COMPROMISO PARA CONTINUAR      

Conveniencia      

53. Realmente trabaja para la entidad en este momento representa 
más una necesidad económica que un deseo sincero. 

     

54. Cree que tiene muy pocas opciones de conseguir otro trabajo 
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta institución. 

     

Percepción de alternativas      

55. Considera usted que uno de los motivos principales por lo que 
sigue laborando en la institución es porque afuera, le resultaría 
difícil conseguir un trabajo como el que tiene ahora. 

     

56. Si decidiera dejar ahora la institución, demasiadas cosas en su 
vida se verían interrumpidas. 
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Inversión de tiempo      

57. Considera que tiene pocas opciones de conseguir otro trabajo 
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta institución. 

     

58. Ahora mismo seria duro para usted dejar la institución, por el 
tiempo que invirtió en ella. 

     

Oportunidades      

59. Recibe algún tipo de reconocimiento por su trabajo.      

60. La institución brinda a sus colaboradores herramientas y equipos 
adecuados para la realización de su trabajo. 

     

Remuneraciones      

61. Sigo laborando en la institución porque otra organización no 
podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí. 

     

COMPROMISO NORMATIVO      

Código de ética      

62. Los trabajadores de la institución practican valores de respeto y 
tolerancia primordialmente como normas de convivencia. 

     

63. Realiza los trabajos encomendados con responsabilidad  y 
puntualidad. 

     

Normas de la organización      

64. Muestra respeto a las normas de la institución      

65. El cumplimiento de las normas genera que los trabajadores 
sientan mayor compromiso con la institución. 

     

Procedimientos      

66. La institución está organizada adecuadamente y los 
procedimientos para desarrollar las tareas asignadas son claro y 
precisos. 

     

67. Las actividades que se realizan en el área, se encuentran 
establecidas por la institución. 

     

Lealtad      

68. La institución merece lealtad por los logros obtenidos 
profesionalmente. 

     

69. La fidelidad del personal es determinante en el crecimiento de la 
institución. 

     

Obligación moral      

70. Una de las razones por la que continúo laborando en la 
institución es porque siento la obligación moral de permanecer en 
ella. 
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ANEXO 3: Matriz de consistencia  

“La calidad de vida laboral en el compromiso organizacional desde la perspectiva de colaboradores académicos 
universitarios, 2020”. 

S  VARIABLES E INDICADORES 

Problema general: 
 
¿Cómo incide la calidad de 
vida laboral en el compromiso 
organizacional desde la 
perspectiva de colaboradores 
académicos universitarios, 
2020? 
 
Problemas específicos: 
 
1. ¿Cómo incide la calidad de 

vida laboral en el 
componente afectivo de los 
colaboradores académicos 
universitarios, 2020? 
 

2. ¿Cómo incide la calidad de 
vida laboral en el 
componente continuidad de 
los colaboradores 
académicos universitarios, 
2020? 

 
3. ¿Cómo incide la calidad de 

vida laboral en el 
componente normativo de 
los colaboradores 
académicos universitarios, 
2020? 
  

Objetivo general: 
 
Demostrar la incidencia de la 
calidad de vida laboral en el 
compromiso organizacional 
desde la perspectiva de 
colaboradores académicos 
universitarios, 2020. 
 
Objetivos específicos: 
 
1. Demostrar la incidencia de la 

calidad de vida laboral en el 
componente afectivo de los 
colaboradores académicos 
universitarios, 2020. 
 

2. Demostrar la incidencia de la 
calidad de vida laboral en el 
componente continuidad de 
los colaboradores 
académicos universitarios, 
2020. 
 

3. Demostrar la incidencia de la 
calidad de vida laboral en el 
componente normativo de 
los colaboradores 
académicos universitarios, 
2020. 

Hipótesis General: 
 
Existe incidencia de la calidad 
de vida laboral en el 
compromiso organizacional 
desde la perspectiva de 
colaboradores académicos 
universitarios, 2020. 
 
Hipótesis específicas: 
 
1. Existe incidencia de la 

calidad de vida laboral en el 
componente afectivo de los 
colaboradores académicos 
universitarios, 2020. 
 

2. Existe incidencia de la 
calidad de vida laboral en el 
componente continuidad de 
los colaboradores 
académicos universitarios, 
2020. 

 
3.  Existe incidencia de la 

calidad de vida laboral en el 
componente normativo de 
los colaboradores 
académicos universitarios, 
2020. 

 

 
Variable 1: Calidad de Vida Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 

Nivel o 
Rango 

 
Carga en el 

trabajo 
 
 
 
 

Motivaciones 
intrínsecas 

 
 

Apoyo 
directivo 

 

1. Presión en el 
trabajo 
2. Conflictos en el 
trabajo 
3. Estrés laboral 
 
1. Capacitación 
recibida 
2. Apoyo de la familia 
y compañeros 
 
1. Reconocimiento 
Autonomía 
2. Apoyo de los jefes 

 
 
1-12 

 
 
 
 

13-23 
 
 
 

24-35 
 

Nada (1 y 2) 
Algo (3,4 y 5) 
Bastante (6, 7 y 
8) 
Mucho (9 y 10) 

Bajo 
Medio 

Alto 

 
Variable 2: Compromiso Organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 

Compromiso 
afectivo 

 
 
 
 

Compromiso 
normativo 

 
 
 
 
Compromiso de 

continuidad 

Deseo 
 
 
 
 

 
Deber 

 
 
 
 

 
Necesidad 

1, 2, 3, 
4, 5 y 6 

 
 
 
7, 8, 9, 
10, 11 y 

12 
 
 
 

13, 14, 
15, 16, 
17 y 18 

1. Totalmente en 
desacuerdo 

2. Moderadamente en 
desacuerdo 

3. Débilmente en 
desacuerdo 

4. Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

5. Débilmente de 
acuerdo 

6. Moderadamente de 
acuerdo 

7. Totalmente de 
acuerdo 

Bueno 
Regular 

Malo 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESI 
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INFERENCIAL 

 
TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Básica 
 
NIVEL DE INVESTIGACIÓN 
Explicativo – Causal  
 
DISEÑO 
No experimental  
 
ENFOQUE 
Cuantitativo con variables 
dependiente e independiente de 
tipo ordinal 

 
POBLACIÓN 
La población está conformada 
por 84 colaboradores 
universitarios.  
 
TIPO DE MUESTRA 
Censal 
 
TAMAÑO MUESTRA 
84 colaboradores académicos 

Variable 1: Calidad de vida laboral 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionarios 
Autor: Utilizado y validado por García 
Sánchez 
Año: 1993 
Ámbito de Aplicación: Una universidad 
de Lima 
Forma de Administración: Individual 

 
Variable 2: Compromiso organizacional 
Técnica: Encuesta. 
Instrumento: Cuestionario. 
Autor: John P. Meyer, Natalie J. Allen y 
Catherine A. Smith 
Año: 1993 
Ámbito de aplicación: Una universidad 
de Lima 
Forma de Administración: Individual 

 
 

 
DESCRIPTIVA: 
Se utilizará la estadística descriptiva 
para realizar las tablas de frecuencia y 
gráficos con el análisis e interpretación 
correspondiente. 
 
 
INFERENCIAL:  
Para el análisis estadístico, se formulará 
un análisis de correlaciones mediante el 
Coeficiente de Spearman aplicando el 
SPSS versión 25. 
 
 
 
DE PRUEBA: 
Alfa de Cronbach 

 

 

 

TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
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ANEXO 4: Validación de los instrumentos 
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ANEXO 5: Carta de presentación 
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