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INTRODUCCION

Actualmente, la calidad de vida laboral se ha vuelto un tema de gran interés, puesto que incluye
todos los aspectos del trabajo que son importantes para mejorar la satisfaccion y el bienestar
personal, esto impulsa a las organizaciones a ser mas dinamicas, contribuyendo al desarrollo
del recurso humano, preservando su economia, bienestar y satisfaciendo sus expectativas. Sin
embargo, la realidad muchas veces es distinta; tener un empleo no siempre garantiza contar con
condiciones laborales adecuadas; por el contrario, muchas personas aceptan empleos carentes
sin condiciones laborales y prefieren adecuarse a estas circunstancias por temor a estar

desempleados debido a las limitadas oportunidades en el mercado laboral.

En este contexto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2023) informa que el trabajo
decente incluye las aspiraciones de las personas durante su vida laboral; es decir, contar con un
trabajo productivo, una contribucion econémica digna, oportunidades de desarrollo personal y
profesional, autonomia e igualdad de oportunidades sin distincién de género. Es fundamental
que las organizaciones se comprometan a ofrecer condiciones laborales éptimas, que incluyan

beneficios, oportunidades de crecimiento y un ambiente de trabajo positivo.

En las municipalidades y otras entidades publicas, la calidad de vida laboral suele ser un aspecto
poco estudiado, principalmente debido a la naturaleza burocréatica de sus procesos, las
restricciones presupuestarias y las escalas salariales que, por lo general, no estan alineadas con
los estdndares del mercado laboral. Estas condiciones dificultan el fortalecimiento del
compromiso de los servidores, repercutiendo negativamente en el desempefio eficiente y
adecuado. Por lo tanto, reconocer la importancia del capital humano y brindar empleos de
calidad resulta trascendental para el proceso de produccidn de bienes y servicios que beneficien
a los usuarios o clientes de la organizacién, de modo que brindar a los servidores las mejores
condiciones laborales, permitira elevar los niveles de motivacion y compromiso. (Loli et al.,
2020)

Por otra parte, el compromiso organizacional se define por el nivel de afinidad o identificacion

de un empleado con su institucion, alineandose con sus metas y objetivos. Este compromiso
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puede manifestarse de diversas maneras, como lealtad hacia la entidad, la disposicion para hacer
un esfuerzo adicional en el trabajo y la intencion de mantenerse en la organizacion a largo plazo.
Desde esta perspectiva, es crucial reconocer que los servidores valoran la calidad del empleo
de manera diferente, dependiendo de como se satisfacen sus necesidades y expectativas. A
medida que estas necesidades son atendidas, aumenta el compromiso hacia los objetivos y

metas de la organizacion.

En ese entender, la investigacion se ha desarrollado con el objetivo de determinar la relacion
entre la calidad de vida laboral y compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay -2023, el propdsito es identificar indicadores
que posibiliten la reflexion por parte de las autoridades municipales sobre los factores clave que
determinan la calidad de vida en el trabajo y que inciden en el compromiso de los servidores;
asimismo, el presente estudio esta estructurado en seis capitulos de acuerdo a la normativa
establecida por el Vicerrectorado de Investigacion de la Universidad Nacional Micaela Bastidas
de Apurimac:

Capitulo 1, se formul6 el planteamiento del problema donde se expuso la descripcion de la
situacion problematica, seguido de la formulacion del problema general y los especificos
correspondientes, asimismo se ha desarrollado la justificacion desde el punto de vista tedrico,
metodoldgico y social.

Capitulo 11, se desarroll6 el objetivo general y especificos, la hipotesis de la investigacion y la
respectiva operacionalizacion de variables donde se presenta las variables con sus dimensiones
e indicadores.

Capitulo 111, contiene el marco teorico referencial que estad compuesto por los antecedentes de
la investigacion a nivel internacional, nacional y local; asimismo, se presenta el marco tedrico
qgue comprende informacion sobre teorias, modelos y definiciones relacionadas con las
variables de estudio y por ultimo incluye el marco teérico conceptual de los términos clave
desarrollados en la investigacion.

Capitulo 1V, detalla la metodologia empleada en la investigacion como el tipo, nivel y disefio
de investigacion, la poblacién y muestra, la técnica de recoleccién de datos y el instrumento
para tal fin, entre otros.

Capitulo V, presenta el analisis de los resultados, la contratacion de hipotesis y la discusion.
Capitulo VI, presenta las conclusiones y recomendaciones a partir de los resultados de la

investigacion. Por altimo, se encuentra las referencias bibliograficas y los respectivos anexos.
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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la calidad de vida
laboral y el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, Abancay-2023. Para el desarrollo de la investigacion se emple6 dentro de la
metodologia el enfoque cuantitativo, de tipo bésico, se trabajé a nivel correlacional, y se
considero el disefio no experimental de corte transversal o transeccional. Por otro lado, la
poblacién de estudio estuvo conformada por 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, donde la muestra fue de tipo censal, siendo el total de servidores considerados como
la unidad de analisis. La técnica empleada en el estudio ha sido la encuesta y como instrumento
el cuestionario de preguntas sujetas a la escala de Likert. La confiabilidad del instrumento para
cada variable se comprobé mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un resultado

de 0,937 y 0,877, lo cual evidencia una confiabilidad “excelente” y “alta” respectivamente.

Los resultados para el presente estudio revelaron que, el 65,5% de los servidores perciben la
calidad de vida laboral como regular, el 28,6% en un nivel alto y el 6,0% en un nivel bajo. En
cuanto a la segunda variable, el 50,0% percibe el compromiso organizacional en un nivel
regular, el 44,0% en un nivel alto y el 6,0% en un nivel bajo. Asimismo, los resultados de la
contrastacion de hipoétesis, con un nivel de confianza del 95% revelan una correlacion de
Spearman de 0,704, lo que evidencia una relacion positiva considerable entre las variables de
estudio; en consecuencia, se acepta la hipétesis alterna (Hi) y se rechaza la hip6tesis nula (Ho).
En cuanto a los resultados, se concluye que, al mejorar las condiciones individuales,
ambientales y sociales, y al satisfacer las necesidades personales, laborales y profesionales, se
fortalecera el compromiso de los servidores con la municipalidad y con el servicio que brindan

a la poblacion local.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the relationship between the quality of work
life and the organizational commitment of the employees of the District Municipality of
Tamburco, Abancay-2023. For the development of the research, the basic quantitative approach
was used in the methodology, working at a correlational level, and the non-experimental design
of cross-sectional or transectional cut was considered. On the other hand, the study population
consisted of 84 employees of the District Municipality of Tamburco, where the sample was of
the census type, being the total number of employees considered as the unit of analysis. The
technique used in the study was the survey and the instrument used was a questionnaire with
Likert scale questions. The reliability of the instrument for each variable was checked by means
of Cronbach's Alpha coefficient, obtaining a result of 0.937 and 0.877, which shows "excellent"

and "high" reliability, respectively.

The results for the present study revealed that 65.5% of the employees perceive the quality of
work life as regular, 28.6% at a high level and 6.0% at a low level. Regarding the second
variable, 50.0% perceive organizational commitment as regular, 44.0% as high and 6.0% as
low. Likewise, the results of the hypothesis testing, with a confidence level of 95% reveal a
Spearman correlation of 0.704, which shows a considerable positive relationship between the
study variables; consequently, the alternate hypothesis (Hi) is accepted and the null hypothesis
(Ho) is rejected. In terms of results, it is concluded that by improving individual, environmental
and social conditions, and by satisfying personal, work and professional needs, the commitment
of the employees to the municipality and to the service they provide to the local population will

be strengthened.

Keywords: Quality of work life, organizational commitment.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Los servidores otorgan gran importancia a sus funciones dentro de las entidades, dado
que destinan una parte sustancial de su vida al &mbito laboral y aspiran a satisfacer
muchas de sus necesidades en ese entorno profesional. Por ello, la calidad de vida
laboral desempefia un papel crucial en todas las organizaciones, puesto que tiene un
impacto directo en el bienestar y la satisfaccion de los servidores. No obstante, en
muchos entornos laborales, este aspecto representa un desafio significativo. Los
servidores a menudo reportan altos niveles de estrés, extensas jornadas laborales, un
desequilibrio entre su vida laboral y personal, escasas oportunidades de desarrollo
profesional y condiciones laborales insatisfactorias. Los diversos estudios proponen la
elaboracion de un indice de calidad laboral, en funcidn a los indicadores que reflejan en
los documentos publicados por el Organismo Internacional del Trabajo en relacion al

empleo.

El informe elaborado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y Eurofound
ofrece un andlisis comparativo exhaustivo sobre la calidad del empleo y la situacion
laboral de aproximadamente 1200 millones de trabajadores en 41 paises alrededor del
mundo. El estudio aborda siete aspectos fundamentales relacionados con la calidad de
los puestos de trabajo, que incluyen el entorno fisico, la calidad del tiempo laboral, la
intensidad del trabajo, el entorno social, las competencias y el desarrollo profesional,
las perspectivas laborales y la remuneracion. Los resultados revelan diferencias
significativas en cuanto a las horas laborales entre paises asiaticos, europeos y
americanos. Entre un 25% y un 40% de los trabajadores en la Union Europea, Estados
Unidos, Turquia, ElI Salvador y Uruguay desempefian trabajos intensivas y
emocionalmente exigentes; ademas, independientemente del pais, los individuos con
menor nivel educativo tienden a tener peores condiciones de trabajo y menos

posibilidades de desarrollo laboral. Por otro lado, la seguridad laboral constituye una
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inquietud generalizada, puesto que al menos el 30% de los trabajadores manifiestan

tener empleos carentes de perspectivas de crecimiento profesional. (OIT, 2019)

Por otro lado, el compromiso organizacional a nivel de América Latina y el Caribe, es
explicado por una reconocida consultora en materia de gestion de capital humano de la

region.

Dentro de este contexto, se destaca el informe de la consultora Gallup, el cual revela
que el 53% de la poblacidn trabajadora en Latinoamérica experimenta niveles de estres,
en contraste con el 44% a nivel global. Es importante sefialar que las mujeres presentan
niveles de estrés mas elevados, llegando hasta el 60% en comparacion con los hombres.
Segun el informe sobre el estado del entorno laboral global de 2022, ocho de cada diez
trabajadores en nuestra region latinoamericana no disfrutan de lo que hacen para generar
ingresos. La falta de compromiso con la empresa se atribuye a diversos factores, tanto
economicos como personales y sociales, pero el 70% se debe a la persona quien lidera

el equipo. (Juarez, 2022)

A nivel nacional, Loli et al. (2020) manifiesta que organizaciones peruanas no toman
importancia a las necesidades de las personas a pesar de conocer la importancia del
factor humano; pues, se resisten a implementar acciones para mejorar la calidad de vida
laboral, como el brindar mejores condiciones fisicas y psicologias de trabajo lo cual
posibilitaria elevar los niveles de motivacion y compromiso. Ademas, Segun el informe
"Prioridades de gestion de personas para el 2023", los principales factores motivadores
para los colaboradores son el equilibrio entre la vida laboral y personal con un 75%, el
ambiente de trabajo con un 73% y el crecimiento profesional con un 66%. Estos aspectos
son determinantes en la elecciébn de empleo, especialmente para las nuevas
generaciones. En contraste, los factores desmotivadores son la remuneracion con un
45%, la falta de oportunidades de crecimiento profesional con un 38% y la sobrecarga
laboral con un 31%, siendo este Ultimo el principal factor que desalienta la permanencia
en una organizacion. El analisis indica que las estrategias para atraer y retener talento
deben centrarse en proporcionar la flexibilidad necesaria para que los servidores
perciban que pueden mantener una buena calidad de vida en todos los aspectos,
incluyendo su vida familiar y proyectos personales, lo que generaria un impacto positivo

en el compromiso y la productividad (Buk y PageGroup, 2023)

Por su lado, D" Agostino en su publicacién en el diario Gestion (2015), afirma que el
87% de los lideres de Recursos Humanos a nivel mundial identifican la falta de
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compromiso de los empleados como el principal desafio para las organizaciones, pues
solo el 7% de los encuestados considera que tienen un nivel sobresaliente en la
promocion de la identidad laboral y retencion del personal, mientras que el 60% carece
de programas para medir y mejorar el compromiso. En el contexto peruano, las
entidades no fomentan actividades de concientizacion y fortalecimiento de la cultura
organizacional, su enfoque se limita a la generacion de beneficios econémicos,

descuidando el bienestar y la satisfaccion de sus servidores.

En el sector pablico, es fundamental que los servidores estén alineados con los valores
de la entidad para garantizar un compromiso laboral sélido. La profesionalidad, el
trabajo en equipo, la experticia, el conocimiento y el cumplimiento son pilares
fundamentales segun un estudio realizado en el 2013 en PerG (El Peruano, 2017). Estos
valores son clave para promover un ambiente laboral positivo y fomentar la excelencia
en el servicio publico.

A nivel regional, de acuerdo al informe Instituto Peruano de Economia (IPE 2022) se
observa una tendencia preocupante; a pesar del aumento en la cantidad de empleos, la
calidad de los mismos se ha deteriorado. En particular, la tasa de empleo adecuada, que
comprende a trabajadores que laboran 35 horas 0 mas a la semana y perciben ingresos
superiores al minimo vital, disminuyé en Apurimac del 41.7% en 2019 al 36% en 2021.
Esto significa que Unicamente 3 de cada 10 personas cuentan con un empleo en
condiciones dptimas. Otro aspecto alarmante es la reduccién de los ingresos promedio,
dado que en 2021 un trabajador en la region percibi6 un ingreso mensual de S/1,083, lo
que representa una disminucién del 7.9% respecto a los S/1,175 registrados en 20109.
Estas cifras reflejan que la mayoria de los trabajadores carecen de condiciones laborales
adecuadas, mientras que la disminucion de los ingresos promedio mensuales profundiza

esta problematica, afectando negativamente el bienestar econémico.

En cuanto a la Municipalidad Distrital de Tamburco como un nivel de gobierno local,
tiene por finalidad promover el desarrollo y la prestacion de servicios publicos de
acuerdo a la Ley Organica de Municipalidades N° 27972; por tanto, es una institucion

que lidera el cambio con prestaciones de servicios publicos en beneficio de la poblacion.

Respecto a la calidad de vida laboral en la municipalidad, a través del método de
observacion, se constatd que existen deficiencias en las condiciones del entorno entre
los distintos espacios de trabajo, donde algunos disponen de los recursos necesarios,

mientras que otros carecen de las condiciones adecuadas para llevar a cabo las tareas lo
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que les genera muchas veces estrés. Asimismo, la cantidad de trabajo sumada a las
fechas limite para cumplir con las tareas y la creciente demanda de servicios, a menudo
obliga a los servidores a trabajar fuera de su horario laboral, esto les impide atender sus
responsabilidades personales y familiares. Las posibilidades de desarrollo profesional
en la entidad municipal son limitadas, lo que genera que muchos servidores no perciban
oportunidades claras de crecimiento o avance en su carrera. Ademas, los servidores
manifiestan que existen problemas de comunicacion entre comparieros de distintas
areas, lo que afecta negativamente las relaciones interpersonales, estos problemas de
comunicacion conducen a malentendidos y deficiencias en la coordinacion de los

asuntos laborales, impactando la eficacia y la colaboracion dentro de la organizacion.

De igual manera, en lo que respecta al compromiso organizacional, la estructura
burocrética, las limitaciones presupuestarias y la falta de compromiso se manifiesta en
comportamientos que afectan el desempefio individual y colectivo de los servidores
incluyendo la baja motivacion y la identificacion limitada con los valores y metas. Este

contexto dificulta el alineamiento con los objetivos institucionales.

Ante este panorama, la investigacion busca aportar al desarrollo de un entendimiento
integral de la calidad de vida laboral en una entidad municipal, este estudio
proporcionard una vision detallada de como los servidores perciben su entorno laboral
y su impacto en su compromiso; a través, de un analisis exhaustivo de los resultados, la
investigacion pretende proporcionar una comprension mas profunda de la situacion

actual en la entidad municipal, facilitando la implementacion de acciones de mejora.

1.2 Enunciado del Problema

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
Abancay - 2023?

1.2.2 Problemas especificos
e (Que relacion existe entre los factores individuales y el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
Abancay - 2023?
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e ;Qué relacion existe entre los factores del ambiente de trabajo y el

compromiso organizacional los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, Abancay - 2023?

e ;Qué relacion existe entre los factores de trabajo y organizacion con el
compromiso organizacional los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, Abancay - 2023?

e ;Qué relacion existe entre los factores del entorno sociolaboral y el
compromiso organizacional los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, Abancay - 2023?

1.3 Justificacion de la investigacion

La investigacion esta justificada por la utilidad de los resultados, en concordancia con la

afirmacion de Hernandez y Mendoza (2018) donde sostienen que ““la justificacion implica

fundamentar las razones por las cuales se realiza una investigacion, y por medio de ésta

se busca demostrar la importancia del estudio” (p.45). Dicha justificacion de las razones

puede agruparse en tedricos, metodoldgicos y sociales.

131

1.3.2

Justificacion tedrica

Toda investigacion se basa en el conocimiento existente de la teoria que describe
las variables de estudio, en este sentido Bernal (2010) sefiala que “hay
justificacién teorica cuando el proposito del estudio es generar reflexion y
discusion cientifica sobre el conocimiento existente, lo que implica confrontar una
teoria, comparar resultados o abordar la epistemologia del conocimiento
existente” (p.106). En ese sentido, la presente investigacion utilizd conceptos
relevantes y coherentes con el propésito de profundizar y enriquecer el
conocimiento cientifico sobre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional, lo cual proporcionara informacion sobre la relacion existente entre
las dos variables. Los hallazgos y conclusiones obtenidos no solo contribuiran a

la teoria vigente, sino que también orientaran investigaciones futuras.

Justificacion metodoldgica
La justificacion metodoldgica segun Naupas et al. (2018) “se refiere al uso de
determinadas técnicas e instrumentos de investigacion que pueden servir para

otras futuras investigaciones similares” (p.221); en mérito a ello, la investigacion
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se planted bajo un enfoque riguroso y sistematico siguiendo los criterios de validez
y confiabilidad, llevandose a cabo diversas etapas como revision literaria, disefio
y estructura de items, prueba piloto y andlisis estadistico para su efectividad, lo
cual permitio recopilar informacion y conocer el comportamiento de las variables
calidad de vida laboral y compromiso organizacional, por lo que el instrumento
puede ser tomado para el desarrollo de futuras investigaciones relacionados a las
variables de estudio.

Justificacion social

Como dice Naupas et al. (2018) “la justificacion social pretende resolver
problemas sociales que afectan a un grupo social” (p.221). En consecuencia, se
pretende que el estudio sirva como herramienta informativa para las autoridades
de entidades tanto publicas como privadas, permitiéndoles tomar decisiones
encaminadas a mejorar la calidad de vida laboral y adoptar medidas para fortalecer

el compromiso de sus colaboradores.
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CAPITULO II

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

2.1.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso

organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
Abancay - 2023.

2.1.2  Objetivos especificos

Determinar la relacién entre los factores individuales y el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
Abancay - 2023.

Conocer la relacion entre los factores del ambiente de trabajo y el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Tamburco, Abancay - 2023.

Determinar la relacion entre los factores de trabajo y organizacion con el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, Abancay - 2023.

Conocer la relacién entre los factores del entorno socio-laboral y el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, Abancay - 2023.

2.2 Hipotesis de la investigacion

2.2.1 Hipotesis general

Existe relacién positiva entre la calidad de vida laboral y compromiso

organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
Abancay - 2023.
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2.2.2 Hipotesis especificas

e Existe relacion positiva entre los factores individuales y el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, Abancay - 2023.

e Existe relacion positiva entre los factores del ambiente de trabajo y el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay - 2023.

e Existe relacion positiva entre los factores de trabajo y organizacion con el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay - 2023.

e Existe relacion positiva entre los factores del entorno socio-laboral y el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay - 2023.

2.1 Operacionalizacién de variables
La siguiente operacionalizacién serd de las variables: Calidad de vida laboral y
Compromiso organizacional, a través de la definicion conceptual, operacional,

dimensiones, indicadores y la escala de medicion de cada variable.
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones  Indicadores Escala
e Equilibrio trabajo — familia
Percepcion del individuo sobre Para medir la variable calidad Factores e Satisfaccion con el trabajo
su trabajo y las posibilidades de vida laboral, se disefi6 un individuales e Desarrollo laboral y
ofrecidas por este para cuestionario con preguntas profesional
satisfacer sus necesidades y fundamentadas en  cuatro e Motivacién en el trabajo * Nun_ca (1)
Calidad de vida expectativas personales, factores clave que determinan o Bienestar en el trabajo * Casinunca (2)
laboral particularmente en el ambito un empleo de calidad: factores “Fotores del e Condiciones y medio ambiente * élgyn_a > vecei 4()3 )
. . R . ( e Casi siempre
laboral y profesional, mediante individuales, del ambiente ,piente  de de trabajo e Siempre (5)

un trabajo creativo, saludable y
seguro clave para la realizacion
personal, familiar y social y
como un medio para preservar
su salud y su economia. (Patlan,
2017, p.189)

laboral, del trabajo y la
organizacion, y del entorno
socio laboral.

trabajo

e Seguridad y salud en el trabajo

Factores  del
trabajo y la
organizacion

e Contenido y significado del
trabajo

e Contribucidn econdmica por el
trabajo desempefiado

e Autonomia y control en el
trabajo

o Estabilidad laboral

e Participacion en la toma de
decisiones

Factores del
entorno socio-
laboral

¢ Relaciones interpersonales
¢ Retroalimentacion

e Apoyo organizacional

¢ Reconocimiento
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¢ Identificacion
Compromiso “Es el grado en que un En laevaluacion de la variable Compromiso ¢ Involucramiento
organizacional  colaborador se siente vinculado compromiso organizacional, se afectivo e Sentido de pertenencia
con la organizacion que lo ha considerado los tres ¢ Vinculo emocional
emplea, con las metas de ésta, y componer}tes fundamenta_les: Compromiso e Beneficios
su deseo de mante_nerse compromiso .af(_ECtIVO, de continuidad e Inversién en la institucion . Nun.ca(l)
Iaborapdo en la misma” comprom!so de con_tmwdady e Necesidad e Casinunca (2)
(Robbins y Judge, 2009, p. 79).  compromiso normativo. | « Alternativas de empleo : éﬁ??(aesr:s:eeiﬁ)
Comprgmlso e Lealtad e Siempre (5)
normativo e Deber
e Obligacion moral
e Sentimiento de deuda

Nota. La tabla muestra la operacionalizacién de variables construido a partir del marco teorico
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes

3.1.1 Internacionales

a) Salazar (2018) en su investigacion titulada “Relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en una entidad publica ecuatoriana”,
investigacion que tuvo como objetivo principal identificar la relacién
existente entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores del Banco del Instituto Ecuatoriano. La metodologia empleada
consistio en un enfoque cuantitativo, de nivel exploratorio, descriptivo-
correlacional; la muestra estuvo conformada por 229 trabajadores y la
recopilacion de los datos se llevd a cabo a través de la encuesta basada en un

cuestionario de preguntas.

Los resultados revelaron la existencia de altos niveles de satisfaccion en
supervision, entorno fisico, prestaciones, satisfaccion intrinseca en el trabajo
y participacion laboral. En cuanto al compromiso organizacional, se
evidencia un fuerte compromiso emocional hacia las metas y objetivos de la
organizacion; de igual manera, los encuestados afirmaron trabajar mas por
gusto que por necesidad, considerando que no podrian encontrar mejores
oportunidades laborales, asi como un sentimiento de deuda que promueve la
lealtad y permanencia en la organizacion. Ademas, con los datos obtenidos,
llegaron a determinar que el nivel de satisfaccion laboral del personal es del
70%, mientras que el nivel de compromiso organizacional es del 69,91%.
Evidenciando asi una relacion significativa entre las variables de estudio,
pues un trabajador satisfecho laboralmente tiende a encontrarse
comprometido con la entidad. Asi mismo, en el estudio se destac6é que la
satisfaccion y el compromiso reflejan ciertas percepciones intrinsecas del
trabajador, quien se enfrenta a desafios familiares y laborales que impactan

sus emociones; esta situacion destaca la importancia de que los empleadores
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creen entornos laborales especiales que promuevan la tranquilidad, la salud y
la satisfaccion de los colaboradores, elementos que también se traducen en
productividad y eficacia.

b) Asimismo, Gonzéles y Monroy (2018) desarrollaron la tesis sobre la
“Percepcion de la Calidad de vida Laboral y Compromiso Organizacional
afectivo seguin categorizacion demografica”, donde el objetivo fue determinar
el nivel de calidad de vida laboral y de compromiso organizacional afectivo
que perciben los trabajadores de la Zona Metropolitana de Caracas de la
Direccion de Operaciones. EI método que utilizo fue un estudio descriptivo y
correlacional, de disefio no experimental, con una poblacion de estudio
conformada por 322 trabajadores y una muestra representativa de 83. Para el
recojo de datos se empled la técnica de la encuesta y como instrumento el

cuestionario.

Los resultados de la primera variable revelaron un nivel de percepcion del
3,8%, clasificado como medio en relacion con las iniciativas impulsadas por
la organizacion, dentro de esta variable la dimension de remuneracion se
identifico como la menos satisfactoria, con un promedio del 3,3%, donde los
trabajadores indicaron que su compensacion es moderadamente equitativa,
aunque insuficiente para cubrir sus necesidades en el contexto econdmico
actual del pais, mientras que la dimensién mejor evaluada fue la de
condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, alcanzando un promedio
del 4,2% y situandose en un nivel alto de satisfaccion. Por otro lado, el
compromiso organizacional afectivo fue de 4,11%, ubicandose en un punto
alto de la escala, donde los encuestados muestran un fuerte vinculo con la
organizacion, se solidarizan con sus problemas y comparten sus valores. Al
analizar la relacion entre las variables mediante el coeficiente de correlacion
de Pearson, obtuvieron un valor de 0,237, lo que sefiala una correlacion baja

entre ellas.

3.1.2 Nacionales

a) Huayapa (2022) en su proyecto de tesis “Calidad de vida laboral y su relacion
con la productividad laboral en una institucion de educacion superior, 2021,
el objetivo del estudio fue determinar la relacion de ambas variables, para ello
consideré una metodologia que incluye el enfoque cuantitativo, de tipo
bésico, de nivel correlacional, y el disefio fue no experimental de corte
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transversal. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 30
colaboradores del area de cobranzas, quienes fueron consultados mediante un
cuestionario de preguntas estructurado con alternativas de respuesta segun
escala Likert, previamente demostrados su fiabilidad a un 0.950 mediante el

alfa de Cronbach.

Los resultados demostraron que el 53,3% de los trabajadores encuestados
calificaron el nivel de calidad de vida en el trabajo como regular; asimismo,
el mismo porcentaje de colaboradores califico la productividad de forma
similar. Por otro lado, a través de la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman se determind una relacion positiva moderada de 0.406 entre ambas
variables; adicionalmente, las dimensiones factores individuales, ambiente de
trabajo, trabajo y organizacién, asi como el entorno socio laboral presentaron
correlaciones de (0.415), (0.509), (0.417) y (0.519) respectivamente, lo que
indica correlacion positiva media con la productividad. Cabe destacar que
todas estas dimensiones fueron calificadas como regulares. Lo que sugiere
que los colaboradores aun no perciben una calidad de vida laboral 6ptima.

b) Muyarani y Amasiflen (2022) a través de la investigacion “Calidad de vida
laboral y compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de San
Martin” buscod conocer la relacion entre la calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de San Roman. Por otro lado, metodoldgicamente se orient6 por el
tipo de investigacion aplicada, de nivel correlacional y de disefio no
experimental de corte transversal. La poblacién fue finito, conformada por
todos los servidores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana y Riesgos de la
Municipalidad en mencion. La muestra fue no probabilistica por conveniencia
y se encuesto al total de la poblacion, que fueron 100 servidores a quienes
aplico la técnica de la encuesta mediante el instrumento de cuestionario de

preguntas.

El anélisis de los resultados revelo lo siguiente: Hay una correlacion positiva
moderada entre las variables, utilizando el estadistico Rho de Spearman con
un valor de 0.330 (valor p < 0.005). Asimismo, los servidores perciben la
calidad de vida laboral como medio-alta, con un 46%, y el compromiso
afectivo, de continuidad y normativo se sitta también en un nivel medio-alto,
respectivamente. Se destaca que el bienestar emocional, el desarrollo personal

y las relaciones interpersonales son factores determinantes de la calidad de
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vida laboral. Ademas de ello, la investigacion determind que la calidad de
vida laboral constituye un predictor fundamental del compromiso
organizacional; puesto que, en la medida en que los servidores en cuestion se
preocupen por mantener una buena calidad de vida laboral, esto impactara
positivamente en su productividad y desempefio diario, resultando en la
prestacion de servicios de calidad a la comunidad.

c) En la tesis de Viton (2022) denominado “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en una municipalidad distrital de Chiclayo”,
estudio realizado con el objetivo de determinar la relacion de la calidad de
vida laboral en una Municipalidad distrital de Chiclayo. La metodologia
utilizada por el autor fue bajo el enfoque cuantitativo, orientado a analizar y
brindar nuevo método al tema analizado; por lo tanto, fue de tipo basico, nivel
correlacional, con disefio no experimental de corte transversal, su muestra
estuvo comprendida por 76 servidores acogidos al Decreto Legislativo N°
276.

De acuerdo a los resultados, la calidad de vida y compromiso organizacional
fueron evaluados por los servidores en un nivel regular del 90,8% y 88,2%
respectivamente; puesto que, factores como la falta de motivacion intrinseca,
apoyo organizacional, soporte de los directivo y compafieros de trabajo
limitan el involucramiento personal con las metas de la organizacion
ocasionando deficiencias en el desempefio e insatisfaccion con el ambiente
laboral. Ademas, concluyo que existe relacién positiva alta de 0.834 entre las
variables en estudio con un nivel de significancia del 0,00 esto de acuerdo a
la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

d) Herrera y Garcia (2022) en su disertacion “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja - Huancavelica, 2021”,
la investigacion fue realizado con el objetivo de establecer la relacion entre
las variables de estudio.

Para llegar a su objetivo, utilizo la siguiente metodologia: de tipo basico
orientado a la ampliacion del conocimiento mas no aplicativo, mientras el
nivel fue correlacional, de disefio no experimental de corte transversal,
muestra no probabilistica por conveniencia, considerando a la poblacion en
su totalidad conformada por 37 trabajadores, para el recojo de datos se empled

el cuestionario por medio de la encuesta.
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Los datos recopilados dieron lugar a los siguientes hallazgos: La calidad de
vida laboral se encuentra en un nivel medio, representado por el 70,3%,
revelando la insatisfaccion de los trabajadores en varios aspectos como las
condiciones fisicas, contractuales y profesionales, asi como en la falta de
equilibrio entre lo laboral y personal; esta insatisfaccion se manifiesta en un
desequilibrio entre ambos ambitos, dificultando asi el compromiso con los
objetivos de la organizacion. Por otro lado, el compromiso organizacional
estuvo considerado en un nivel medio del 69,6%, lo que implica que los
trabajadores no muestran un compromiso total con la organizacion, ya sea
porque no encuentran vinculo afectivo, la percepcion de desequilibrio entre
tiempo y esfuerzo invertidos y la retribucion recibida o la ausencia de
obligacion moral para permanecer en la entidad. Asimismo, la correlacion de
Tau b de Kendall fue de 0,803 lo que indica una correlacion directa
significativa; a partir de esta correlacion el autor deduce que a medida que
mejora la calidad de vida laboral, aumenta el compromiso con la institucion

y el servicio que brindan.

e) Guillén (2021) en su argumento titulado “La Calidad de vida laboral y
Compromiso Organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional
Agraria — Ancash, 20217, dicha investigacion tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre las variables de estudio. Para alcanzar el objetivo
establecido, la investigacion estuvo comprendida por la siguiente
metodologia: nivel correlacional, de disefio no experimental y transversal.
Para la recoleccion de datos utilizo la técnica de la encuesta y el cuestionario
como instrumento a través de la valoracion de la escala de Likert. La

poblacion estuvo comprendida por 52 trabajadores de la DRA - Ancash.

Los resultados revelaron que el 53,8 % de servidores percibe la calidad de
vida laboral en un nivel regular, mientras que el 38,5% lo considera en un
nivel bajo. En cuanto al compromiso organizacional, el 55,8% lo identifica
en un nivel moderado y el 44,2% en un nivel bajo. Ademas, se establecid una
relacion directa y significativa entre las variables con un coeficiente de 0,570
obtenido por medio de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, siendo
el apoyo directivo y la motivacion intrinseca factores que influyen en el

compromiso de los servidores.
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3.1.3 Locales

a) Huasco (2019) desarroll6 la tesis denominada “Estrés en el trabajo y calidad
de vida laboral del personal en la Gerencia Sub Regional Chanka
Andahuaylas-Apurimac, 2018”; el objetivo fue determinar la relacion
existente entre las variables investigadas. La metodologia empleada estuvo
orientada al enfoque cuantitativo, tipo bésico, debido a su propdsito la
investigacion se desarrollé bajo los parametros de un nivel correlacional, el
disefio fue no experimental y transeccional descriptivo; puesto que no busca
generar ninguna situacion. La poblacion objeto estuvo conformado por 72
servidores; para el recojo de datos se empled el cuestionario y hoja de

entrevista estructurada.

Los resultados revelaron que el 58,33% de servidores manifiestan estar casi
siempre estresados en el trabajo, siendo el ambiente fisico el principal motivo
de estrés; asimismo, el 58,33% de trabajadores evidencian que la calidad de
vida laboral se viene dando algunas veces. Ademas, de acuerdo al coeficiente
de correlacion de Spearman con un nivel de significancia de 0.00, demostré
que existe una relacion positiva moderada entre las variables estudiadas de
(0.489). Siendo esencial prestar atencion y mejorar los factores estresantes
como el ambiente fisico, individual, grupal y organizacional para tener

excelente calidad de vida en el trabajo.

3.2 Marco tebrico

3.2.1 Definicidn tedrica de la calidad de vida laboral

3.2.1.1 Teoria de las relaciones humanas
Segun la teoria de las relaciones humanas, el activo mas significativo de
una organizacion es su recurso humano. La conducta del empleado se
vincula estrechamente con su afiliacion a un grupo social, su bienestar en
el entorno laboral y las normas sociales vigentes en dicho colectivo. Para
esta corriente tedrica, la compensacion salarial no constituye el unico
factor determinante en la satisfaccion del trabajador, en contraste con lo
postulado por la teoria de la administracion cientifica. Estos
descubrimientos han dado lugar a nuevas teorias de la motivacion, que
subrayan la importancia de abordar otras necesidades del individuo en el

contexto organizacional (Sandoval, 2015). Por consiguiente, la nocion de
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calidad de vida laboral se integra en esta perspectiva, basandose en el
valor del recurso humano y su relevancia como un elemento fundamental

para las organizaciones.

3.2.1.2 Teoria de los sistemas socio-técnicos: La humanizacién del trabajo

La teoria de los sistemas socio-técnicos busca la creacion de sistemas
laborales que fusionen de manera armonica los aspectos técnico y social,
promoviendo su mutuo beneficio. En esencia, su proposito radica en
abordar las necesidades de los trabajadores mediante la creacion de roles
que fomenten la satisfaccion laboral, el bienestar, el aprendizaje y el
crecimiento personal, al mismo tiempo que se logran mejoras en aspectos
organizacionales como la productividad y la eficiencia. (Gil & Cardona,
2008).

En dltima instancia, la teoria de los sistemas socio-técnicos insta a
reconsiderar el disefio de las organizaciones, enfocandonos en la creacion
de entornos laborales mas humanos y sostenibles. Esta perspectiva no
solo mejora la calidad de vida de los servidores, sino que también

fortalece el éxito a largo plazo.

3.2.2 Modelos de la calidad de vida laboral
Las condiciones laborales (fisicas, laborales y sociales) desempefian un papel
fundamental en la calidad de vida laboral; puesto que si esta no es deficiente puede
ocasionar insatisfaccién en el recurso humano, lo que se traduce en una
disminucion de la productividad, aumento del ausentismo y una mayor rotacion
de personal; en contraste, unas condiciones laborales dptimas promueven un
ambiente de respeto mutuo, motivacion, satisfaccion plena y bienestar. En este
marco, la calidad de vida laboral ha sido conceptualizada y analizada a traves de

varios modelos teoricos propuestos por diversos autores.
3.2.2.1 Modelo desarrollado por Nadler y Lawler

Para Nadler y Lawler, existen cuatro aspectos que influyen en la mejora
de la calidad de vida laboral. (Chiavenato, 2009, p. 493)

Figura 1
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Modelo de calidad de vida laboral desarrollado por Nadler y Lawler

La participacién de los empleados en las

decisiones.

Reestructuracion del trabajo en razon del

enriquecimiento de las tareas v de los grupos

autonomos de trabajo. , ]
Calidad de vida en el

trabajo

Innovacién del sistema de recompensas de modo

que influyan en el clima organizacional.

Mejora del entorno laboral en cuanto se refiere a

las condiciones fisicas v psicoldgicas, el horario

del trabajo, etc.

Nota. La figura representa el modelo de calidad de vida en el trabajo de
Nadlery Lawler 1983.0btenido y adaptado de (Chiavenato, 2009, p. 493)

Segun (Nadler y Lawler, 1983, como se cit6 en Chiavenato, 2009, p. 493)
el primer aspecto reviste una importancia significativa del recurso
humano en la organizacion, porque le brinda la oportunidad de
involucrarse en la toma de decisiones de los procesos, otorgandole
autonomia en sus labores y contribuyendo a mejorar el entorno laboral.
Por otro lado, los tres aspectos restantes destacan la relevancia de la

compensacion.

En ese contexto, la participacion activa de los servidores fomenta un
sentido de pertenencia'y compromiso, mientras que un redisefio adecuado
del trabajo puede aumentar la motivacion y la satisfacciéon laboral.
Ademas, un entorno de trabajo seguro y comodo contribuye
significativamente al bienestar general de los trabajadores. Por ultimo,
sistemas de recompensa transparentes y equitativos aseguran que los
esfuerzos y logros sean reconocidos de manera justa, promoviendo asi la

motivacion y el rendimiento en el lugar de trabajo.
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3.2.2.2 Modelo desarrollado por Walton

(Walton,1975, como se cité en Chiavenato, 2009, p. 494) menciona que
son ocho los factores que influyen en la calidad de vida en el trabajo:

e Compensacion justa y adecuada. Debe estar en linea con las
remuneraciones internas de la organizaciéon y el mercado laboral,

manteniendo un equilibrio y justicia salarial.

e Condiciones de seguridad y salud en el trabajo. Esto abarca la
jornada laboral y un entorno fisico que promueva el bienestar de la

persona.

e Utilizaciébn y desarrollo de capacidades. Deben brindarse
oportunidades para atender las necesidades de los trabajadores,
fomentar el desarrollo de habilidades y autonomia, facilitar el acceso
a informacion laboral y proporcionar retroalimentacién sobre su

desempefio.

e Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad. En la
organizacion, es fundamental brindar oportunidades de crecimiento
y desarrollo personal, asi como garantizar la seguridad de un empleo

a largo plazo.

e Integracion social en la organizacién. Implica eliminar las barreras
jerarquicas, fomentar el apoyo mutuo, el fomento del trabajo en

equipo y la erradicacion de prejuicios.

e Constitucionalismo. Se define como el establecimiento de normas y
reglamentos en la organizacion, los derechos y responsabilidades de
los trabajadores, recursos contra decisiones arbitrarias y la

promocion de un ambiente democratico.

e Trabajo y espacio total de vida. Propicia el equilibrado del trabajo

en la vida personal.

e Relevancia social de la vida laboral. El trabajo debe ser una
actividad que enorgullezca a la persona al ser parte de una
organizacion. Por consiguiente, es crucial mantener una reputacion

sOlida ante la sociedad y contar con reglas claramente establecidas.
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Segun el autor, el modelo se representa en la convivencia laboral desde
una perspectiva enriquecedora y centrada en la calidad humana. Méas
alla de la satisfaccion, busca promover la felicidad en el entorno laboral.

3.2.2.3 Modelo desarrollado por Segurado y Argullo

Segurado y Argullo (2002) mediante un exhaustivo analisis de trabajos e
investigaciones previas, elaboraron un listado de indicadores para
evaluar la calidad de vida laboral, clasificandolas en las siguientes

categorias:
Figura 2

Modelo de calidad de vida laboral desarrollado por Segurado y Argullo

Dimensiones

Indicadores Individuales

Medio ambiente de trabajo

Calidad de vida en el

trabajo

Orgamizacion

Entorno sociolaboral

Nota.La figura muestra el modelo de calidad de vida laboral desarollado
por Segurado y Argullo. Obtenido y adaptado de Segurado y argullo
(2002)

Segun Segurado y Argullo (2002), los individuales resultan esenciales
para comprender la experiencia de un trabajador en su entorno laboral,
ya que abarcan aspectos como su satisfaccion, motivacion y expectativas.
Por otra parte, la segunda dimension se refiere a las condiciones que
ofrece el puesto de trabajo. La categoria organizacional evalla distintos
aspectos del sistema laboral, las estrategias de la organizaciéon y los

métodos de direccion. Por ultimo, se encuentran los indicadores globales
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que abarcan factores politicos, sociales, econdémicos, culturales y

tecnoldgicos vinculados al entorno sociolaboral.
Modelo desarrollado por Patlan

Patlan (2017) desarrolla un modelo sobre la calidad de vida en el trabajo
que engloba diversos aspectos que las organizaciones deben considerar
para promover la satisfaccién del equipo de trabajo, mejorar las
condiciones de empleo y los niveles de calidad de vida. Este modelo
comprende 16 dimensiones organizadas en cuatro categorias

denominados factores:
Tabla 2

Modelo de calidad de vida en el trabajo desarrollado por Patlan

Factores Indicadores

- Equilibrio trabajo — familia

- Satisfaccion con el trabajo

- Desarrollo laboral v profesional
- Motivacion en el trabajo

- Bienestar en el trabajo

Factores individuales

Factores del ambiente de - Condiciones v medio ambiente de
trabajo trabajo
- Seguridad v salud en el trabajo

- Contenido v significado del trabajo
- Retribucion por el trabajo desempefiado
- Autonomia y control
de la organizacion - Estabilidad laboral
- Participacion en la toma de decisiones

Factores del trabajo v

Factores del entorno - Relaciones interpersonales
. - Retroalimentacion
soci10-laboral .
- Apovo organizacional
- Reconocimiento

Nota. La tabla muestra el modelo de calidad de vida laboral desarrollado
por Patlan. Obtenido y adaptado de Patlan (2017)

El modelo de Calidad de vida laboral (CVL) resulta esencial para el
bienestar integral de los trabajadores. Segun Patlan (2017), es crucial que
los individuos consideren su empleo como un entorno propicio para

satisfacer sus necesidades y expectativas personales. Un entorno laboral
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seguro y estimulante no solo fomenta el desarrollo personal, familiar y
social, sino que también juega un papel fundamental en la preservacion

del bienestar y la estabilidad econdmica del individuo.

3.2.3 Perspectivas de la calidad de vida laboral
La calidad de vida laboral se concibe bajo dos perspectivas denominados
condiciones objetivas y subjetivas (Segurado y Argullo, 2002, p.829).

e Perspectiva psicologica o subjetiva. Muestra un mayor interés en el
individuo, centrandose en su bienestar y salud. Esta perspectiva da prioridad
a los intereses individuales sobre los organizacionales, abarcando un conjunto
de percepciones y experiencias laborales. Tanto a nivel individual como
colectivo, estas se basan en un proceso de construccion sociocognitiva del

entorno laboral.

e Perspectiva objetiva o calidad de vida del entorno laboral. Se refiere a las
condiciones fisicas, objetivas e intrinsecas del puesto y del entorno laboral,
como la organizacion del trabajo, el contenido del puesto, el horario laboral,
el salario, la salud y la seguridad laboral, entre otros aspectos. Estas
condiciones son esenciales para potenciar la productividad, eficacia y
eficiencia en las organizaciones, cumpliendo un rol fundamental en la

satisfaccion de las necesidades de los trabajadores.

3.2.4 Componentes de la calidad de vida laboral

Citando a (Chiavenato, 2009, p. 492) la calidad de vida en el trabajo es un tema

complejo que engloba consigo diversos factores, como:

e La satisfaccion con el trabajo realizado.

e Las oportunidades de desarrollo futuro en la organizacion

e El reconocimiento por los logros obtenidos.

e Laremuneracion recibida.

e Los beneficios adquiridos.

e Las interacciones interpersonales en el equipo y la empresa.
e El ambiente laboral, tanto a nivel psicolégico como fisico.
e Laautonomiay la responsabilidad en la toma de decisiones.

e El compromiso y la participacion activa como posibilidades.
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Por lo tanto, la gestion adecuada de los elementos internos y externos relacionados
con el contenido y el contexto del puesto de trabajo es fundamental para lograr
servidores mas satisfechos y motivados, lo que a su vez fomenta un mayor
compromiso, disposicion y productividad en su desempefio, lo que contribuye al

éxito organizacional.

Por otro lado, (Ouppara y U.Sy, 2012, p. 120) nos da a conocer los siguientes

componentes:

e Compensacion justa y adecuada
e Condiciones de trabajo seguras y saludables
e Desarrollo de capacidades humanas

e Integracion social

En definitiva, la mejora de estos aspectos conlleva numerosos beneficios. Por un
lado, el servidor se verd motivado, lo que se traducira en efectos positivos en su
desempefio, compromiso y productividad, repercutiendo de manera favorable en
los resultados y la reputacién de la organizacion.

Definiciéon de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se refiere al nivel de satisfaccion de las necesidades de
los individuos que integran una organizacion a través de su participacion en la
misma. Este concepto engloba multiples factores, tales como la satisfaccion
laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento por los
logros alcanzados, salario, las relaciones interpersonales, el entorno psicolégico y
fisico de trabajo, la autonomia, la participacion en la toma de decisiones, entre
otros aspectos similares; por tanto, abarca aspectos intrinsecos del cargo y los

aspectos extrinsecos. (Chiavenato,2011, p.289)

La calidad de vida en el trabajo se refiere a la satisfaccion de las necesidades de
los individuos que integran una organizacion a través de su participacion en la
misma. Este concepto engloba multiples factores como la satisfaccién laboral, las
oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento por los logros
alcanzados, salario, las relaciones interpersonales, el entorno psicolégico y fisico
de trabajo, la autonomia, la participacion en la toma de decisiones, entre otros
aspectos similares; por tanto, abarca aspectos intrinsecos del cargo y los aspectos
extrinsecos. (Chiavenato,2011, p.289)
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Asu vez, Rahiman y Kodikal (2018) sefialan que:

Es el grado de excelencia alcanzado en el &mbito laboral y las condiciones de
trabajo que influyen significativamente en la satisfaccion y desempefio general,
tanto a nivel individual como organizacional. Factores como una supervision
efectiva, entornos laborales adecuados, salarios competitivos, beneficios
atractivos, y tareas laborales interesantes, desafiantes y gratificantes son
fundamentales para fomentar la retencion del personal a largo plazo. (p.1). En
consecuencia, un servidor satisfecho tiende a mostrar un mejor desempefio tomar
decisiones acertadas y contribuir de manera positiva al logro de los objetivos de

la organizacion.

Por su parte, Montoya (2019) lo considera “como un proceso en constante
evolucion y transformacidn; por consiguiente, la organizacion debe implementar
medidas para establecer condiciones laborales propicias, que permitan a los

trabajadores desarrollar plenamente sus capacidades y potencialidades” (p.210).

Por consiguiente, resulta crucial que los directivos consideren los intereses
individuales, las condiciones de trabajo y fomenten empleos de calidad, pues
contar con un personal motivado, satisfecho y comprometido conduce al éxito

organizacional.

Otras definiciones enfocadas al lado méas humanista del trabajador estan

sostenidas por:
Segurado y Argullo (2002) quienes afirman que:

La calidad de vida laboral puede se abordado desde dos perspectivas; la primera
se centra en la experiencia individual del trabajador en el entorno laboral,
incluyendo su nivel de motivacion, percepciones y grado de satisfaccion, la
segunda perspectiva analiza la organizacion en términos de participacion,
implicacion de los trabajadores en las decisiones, aspectos estructurales y
estratégicos, asi como las condiciones laborales. (p.830). Por lo tanto, “es un
proceso dinamico y continuo que abarca las condiciones objetivas y subjetivas
relacionadas con el trabajo, que propdsito es contribuir al desarrollo integral del

individuo en su entorno laboral” (Casas et al., 2002, p. 144).

Asi mismo, Guizar (2013) sostiene que es un “principio enfocado en el capital

humano de una organizacion, el cual debe ser desarrollado y no solamente
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utilizado; donde, las condiciones laborales no deben ser degradantes, mas deben
propiciar el desarrollo integral de cada individuo en sus roles personales y
profesionales” (p.213).

Finalmente, Patlan (2017) afirma que la calidad de vida laboral busca “una mayor
humanizacion del trabajo, proporcionando a los empleados condiciones de empleo
mas seguras y organizaciones mas eficaces y democraticas donde tengan la
oportunidad de satisfacer una serie de necesidades que contribuyen a su desarrollo

tanto profesional como personal” (p.72).

Segun Patlan (2017):

La calidad de vida laboral se enfoca en lograr una mayor humanizaciéon del trabajo
por medio del disefio de puestos de trabajo mas ergonémicos, condiciones mas
seguras y organizaciones mas eficaces, democréaticas y participativas que sean
capaces de satisfacer las necesidades de sus miembros, asi como de ofrecerles

oportunidades de desarrollo profesional y personal”. (p.72)

La calidad de vida en el trabajo es la percepcién del individuo sobre su trabajo y
las posibilidades ofrecidas por este para satisfacer una amplia gama de
necesidades y expectativas personales importantes, particularmente en el &mbito
laboral y profesional, mediante un trabajo creativo, saludable y seguro clave para
la realizacién personal, familiar y social y como un medio para preservar su salud

y Su economia.

Segun las apreciaciones expuestas, se destaca que la calidad de vida laboral se
trata de un concepto integral que engloba varios aspectos vinculados al trabajo y
al entorno en el que una persona se desenvuelve. Desde una perspectiva humanista
se enfoca en el profundo respeto hacia el capital humano de una organizacion,
donde resulta fundamental mantener un ambiente laboral Optimo, ofrecer
beneficios adecuados y brindar facilidades suficientes para el crecimiento
profesional. Asimismo, al considerar el entorno externo, aspectos criticos como la
vida familiar y el estatus social cobran relevancia, subrayando la importancia de
lograr un equilibrio adecuado en dichas esferas. En definitiva, este concepto va
mas alla de solo mejorar las condiciones laborales, enfocandose en la continua

busqueda de la satisfaccion y el bienestar tanto a individual, laboral y social.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 30 de 128 -

3.2.6 Dimensiones de la calidad de vida laboral

(Patlan 2017) en su estudio cualitativo busca integrar definiciones tedricas
desarrolladas por diversos autores sobre la calidad de vida laboral; a partir de ello

elabora un constructo estructurado en cuatro grupos:
Figura 3

Dinamica de los componentes de la Calidad de vida en el trabajo

Factoresz del
entorno de
trabajo

Factores
individuales

Factores de la
organizacién
v el trabajo

Factores del
etitorno
zociolaboral

Nota. La figura muestra la dindmica de factores determinantes de la calidad de
vida laboral. Obtenido de (Patlan 2017, p.66)

3.2.6.1 Factores individuales

De acuerdo a Patlan (2017) “Se trata de factores relacionados con la
satisfaccion de necesidades a través del empleo con el fin de lograr la
plena realizacion del trabajador” (p.59). Donde, el equilibrio del trabajo
y la vida familiar, la satisfaccion con el empleo, el desarrollo laboral y
profesional, la motivacion y el bienestar en el trabajo son componentes

esenciales para lograr la satisfaccion.

Por su parte Chiang y Krausse (2015) mencionan que es “la evaluacion
percibida por el trabajador; donde, resaltan indicadores como la
satisfaccion laboral, nivel de motivacion, expectativas, actitudes, valores,
compromiso, etc” (p.26). Estos factores estan directamente vinculados al

trabajador en su calidad de individuo y ciudadano, con responsabilidades
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familiares, en busca de satisfaccion, motivacion, desarrollo profesional y

bienestar dentro de la organizacion en la que trabaja.

Factores del ambiente de trabajo

Segun Patlan (2017) “se refiere a las demandas, requerimientos y
limitaciones del puesto, asi como las condiciones y el medio ambiente de
trabajo, la seguridad y salud en el trabajo son aspectos claves para el buen
desempefio en el puesto” (p.62). Por consiguiente, la inadecuacion de
estos factores puede afectar el rendimiento y generar riesgos para la salud
y seguridad de los empleados. Es fundamental que las organizaciones se
centren en ofrecer un ambiente laboral seguro y saludable. Esto no solo
implica cumplir con las normativas vigentes, sino también fomentar una

cultura de prevencion y bienestar en el ambito laboral.
Factores del trabajo y la organizacion

Patlan (2017) sefiala que “son factores relacionados con la organizacion,
el contenido y significado del puesto, la compensacion econémica, la
libertad para tomar decisiones, estabilidad laboral y los horarios de
trabajo” (p.62)

Ademas, agrupa variables relacionados como el sistema de trabajo,
politicas, métodos de direccion, la cultura y estrategias organizacionales
como organizacién del trabajo, efectividad y productividad (Chiang y
Krausse 2015, p. 27). En definitiva, estos factores éstan vinculados con

la organizacion, el contenido y la realizacion de las tareas.

Factores del entorno socio-laboral

En argumento de Patlan (2017) “son factores relacionados con la
satisfaccion de necesidades en el &mbito social e interpersonal en el

trabajo, como las necesidades sociales, de estima y pertenencia”. (p.64).

Estos elementos resultan fundamentales para fomentar un entorno laboral
positivo y colaborativo. La participacion activa en la toma de decisiones
no solo empodera a los servidores, sino que también promueve un sentido
de pertenencia y valoracion dentro de la organizacion. Las relaciones
interpersonales solidas y una comunicacion efectiva son elementos clave

en la creacion de equipos unidos y eficientes. Ademas, la
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retroalimentacion constante y constructiva contribuye al desarrollo tanto
profesional como personal. El respaldo por parte de la direccion y el
reconocimiento de las labores bien desempefiadas son aspectos

esenciales para mantener la motivacion y el compromiso del servidor.

Importancia

Segun Castro et al. (2018) "Un entorno laboral equilibrado, donde los empleados
cuenten con recursos adecuados para hacer frente a las exigencias laborales,
resulta fundamental para fomentar su motivacion, productividad y mejorar su
calidad de vida, al mismo tiempo que reporta beneficios significativos para la
organizacion” (p.127).

La importancia de la calidad de vida laboral, recae en la valoracion de los
individuos como el recurso mas valioso, pues el desarrollo y rendimiento de cada
trabajador en el desempefio de sus responsabilidades son fundamentales para la
existencia de la organizacion y la consecucion de sus objetivos. El empleo no solo
representa una fuente de ingresos, sino que también satisface las necesidades
individuales al ofrecer oportunidades de crecimiento profesional y personal, sin
menoscabar el aspecto humano. (David y Newstrom, 1991, como se cité en Mesén
2016, p. 1149)

Una organizacién que busca satisfacer necesidades y se preocupa por el bienestar
de sus trabajadores, logrard mayor productividad y satisfaccion laboral, pues es
necesario tratar a los servidores como individuos y no solo como un trabajador,
ofreciendo un ambiente de trabajo de calidad que incluye reconocimientos,
seguridad laboral, equilibrio entre la vida profesional y personal, dichos factores
permitiran mejorar la moral, promover el desarrollo personal y crear sentido de

pertenencia conduciendo a un mayor éxito general. (Lara, 2023)

En definitiva, cuando surge la insatisfaccion, se desencadenan una serie de
factores negativos, como la desmotivacion, la disminucion de la productividad, el
ausentismo, rotacion de personal, etc. La falta de reconocimiento obstaculiza el
crecimiento personal, generando impactos psicoldgicos, y deteriora las relaciones
entre los colaboradores, afectando asimismo la interaccién con los usuarios de
forma negativa. En consecuencia, una organizacion que proporciona empleos de

alta calidad fomenta la satisfaccion y motivacion de sus empleados, lo cual se
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refleja en un aumento de la productividad y compromiso, contribuyendo al éxito

tanto de la organizacion como del individuo.

Objetivos

La calidad de vida laboral debe de contribuir de manera positiva en la
productividad y en el rendimiento de los colaboradores de una organizacion. Por
lo tanto, tiene como objetivo generar satisfaccion, motivacion y mejorar el

bienestar de los empleados y su entorno (Martinez et al., 2013, p. 543).

Del mismo modo Patlan (2017) menciona que el objetivo esta “orientado en
alcanzar mas humanizacion del trabajo donde se considere al trabajador como el
recurso mas importante, ofreciéndoles puestos mas ergonémicos, con condiciones
seguras, permitiéndole su participacion en ella y promoviendo su desarrollo
profesional y personal” (p.11). Por consiguiente, el objetivo se orienta en la
satisfaccion del trabajador con relacion a las condiciones objetivas y subjetivas

que ofrece su empleo, y para que esto suceda se debe tomar medidas como:

e Lugares de trabajo mas agradables, donde la comunicacién sea fluida y
cordial entre todos los integrantes.

e Bridar salarios competitivos acordes al mercado laboral, evitando asi
discrepancias entre las expectativas salariales y la remuneracion real.

e Alinear a las personas segun sus habilidades y competencias, asignandoles
roles que les permitan desempefarse con compromiso y satisfaccion en sus
responsabilidades.

e Diseflar puestos satisfactorios que otorguen a los trabajadores mayor

autonomia, identidad y retroalimentacion en sus funciones.

3.2.9 Beneficios

La implementacidn de programas destinado a mejorar las condiciones de empleo,
pueden traer beneficios tanto para el recurso humano como para la organizacion,

reflejandose de la siguiente manera (Jaramillo et al., 2020, p. 18).
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Tabla 3

Beneficios de la implementacidn de programas de mejora de la CVL

Para el servidor Para la entidad

- Reduccion del indice de rotacion

- Organizacion mas atractiva para
procesos de reclutamiento vy
seleccion

- Aumento de la productividad

- Mejor clima laboral

- Desarrollo de sus competencias

- Aumento de la motivacion

- Mejor desenvolvimiento en las
funciones del cargo

- Aumento del bienestar fisico y

psicologico '
- Aumento en la seguridad de los - Menor tasa de ausentismo

trabajadores - Comprom|so por parte del
- Equilibrio entre la familia y el serwd_or N

trabajo - Ventaja competitiva sobre otras
- Mejor satisfaccion profesional y organizaciones _ 5

personal - Fortalecimiento de la innovacion

y creatividad del servidor
- Mejora la satisfaccion de los
clientes

- Mejor calidad de vida

Nota. La tabla muestra los beneficios de la implementacion de programas de
mejora de la calidad de vida laboral. Obtenido y adaptado de Jaramillo et al.
(2020)

En sintesis, la mejora de la calidad de vida en el trabajo conlleva beneficios
reciprocos tanto para el servidor como para la entidad. Pues fomentar un ambiente
de trabajo positivo no solo aumenta la satisfaccion y el bienestar de los empleados,
sino que también se traduce en un incremento de la productividad y la eficiencia.
La implementacion de politicas que promuevan el equilibrio entre la vida personal
y profesional, el desarrollo de habilidades y la participacién en la toma de
decisiones son claves para alcanzar estos objetivos. Ademaés, una cultura
organizacional basada en el respeto, la inclusidn y el reconocimiento del esfuerzo
individual puede fortalecer el sentido de pertenencia y lealtad hacia la empresa.
En ultima instancia, la inversion en la calidad de vida laboral es una estrategia
sostenible que favorece el crecimiento y la competitividad de la organizacion en

el largo plazo.

3.2.10 Teorias que sostienen el compromiso organizacional
3.2.10.1 Teoria del desarrollo organizacional

La teoria del desarrollo organizacional (DO), presenta un nuevo

concepto de organizacion, cambio y cultura organizacional, donde sus
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objetivos se orientan a la creacion de un sentido de identificacion en
relacion con la organizacion, el desarrollo del espiritu de equipo por
medio de la integracion e interaccion de las personas y el
perfeccionamiento de la percepcion comun sobre el ambiente externo
a fin de facilitar la adaptacion de la organizacion en su totalidad.
(Chiavenato, 2019)

3.2.11 Modelos del compromiso organizacional
3.2.11.1 Modelo desarrollado por Mowday, Porter y Steers

Desde la posicion de (Mowday et al., 1982, como se cit en Lima,
2016) el compromiso organizacional se traduce en la fuerza de
identificacion que siente el individuo con una organizacion particular.
Segun estos expertos, esta conexion fomenta comportamientos
positivos, siendo el objetivo principal de los tedricos descubrir los
factores clave que influyen en el compromiso los cuales han sido

categorizados segun diversas perspectivas.

e Enfoque afectivo — actitudinal: Se traduce en la identificacion
emocional del individuo con las metas y objetivos
organizacionales, donde el sentimiento de lealtad, el deseo de
pertenencia y los esfuerzos estan orientados al cumplimento de
las metas de la organizacion. Generalmente estas dimensiones son

medidas en base a escala de actitudes.

e Enfoque normativo: El comportamiento de las personas
depende de los valores y de las normas compartidas y que
articuladas a las creencias instrumentales (recompensas)

justifican su compromiso.

e Enfoque instrumental: EI compromiso es el resultado de la
percepcidn del individuo respecto a los beneficios que le otorga
la organizacién; es decir, el funcionario decide permanecer en la

organizacion siempre y cuando reciba beneficios de esta decision.

e Enfoque socioldgico: Esta linea de investigacion concibe el
compromiso como una Vvariable dependiente de la autoridad

presente en la dinamica capital-trabajo. Donde el compromiso
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organizacional surge cuando los empleados perciben una
legitimidad por parte de la direccion de la organizacion. Ademas,
se destaca que los colaboradores aportan al entorno laboral un
conjunto de normas que delinean las formas "correctas” de
interaccion, lo que sugiere que estos procesos son generalmente

aceptados por todo el colectivo laboral.

Enfoque comportamental: El enfoque comportamental esta
influenciada por la Psicologia Social, donde se considera el
compromiso como un vinculo manifestado a través de actos y
comportamientos consistentes. Evaluar el compromiso del
trabajador  evita  inconsistencias  entre  actitudes y
comportamientos, promoviendo la autorresponsabilidad. El ciclo
comienza con un comportamiento que genera actitudes,

consolidando asi el vinculo con la organizacion.

3.2.11.2 Enfoque integrador del compromiso organizacional desarrollado

por Betanzos y Paz

Betanzos y Paz (2007) mediante una investigacion exhaustiva de

diferentes autores, concluyeron que el compromiso organizacional esta

relacionado con la vertiente actitudinal, abordada desde tres diferentes

perspectivas:

a)

b)

Perspectiva de intercambio social: Desarrollado por (Becker,
1960, citado en Betanzos y Paz, 2007) para este autor, el
compromiso organizacional se establece mediante el vinculo que
el trabajador establece con la organizacion, lo cual se fortalece
como resultado de las inversiones efectuadas a lo largo de un
periodo especifico. Por consiguiente, el individuo permanece en la
organizacion debido a que realizar un cambio implicaria esfuerzos

adicionales.

Perspectiva Psicologica: A juicio de (Mowday et al., 1979, citado
en Betanzos y Paz, 2007) el compromiso psicoldgico se refiere a la
identificacion individual y la implicacion con una organizacion. Se

caracteriza por un deseo permanente de ser miembro de ésta, de
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esforzarse en beneficio de la misma, y adoptar los valores y metas

de la organizacion como propios.

c) Perspectiva de atribucion: Como expresa (Varona, 1993, citado
en Betanzos y Paz, 2007), es conocido como la dimensién ética de
trabajo, pues es el impulso voluntario del individuo al hacer el
mejor esfuerzo posible por desarrollar un buen trabajo en beneficio

de la organizacion.

Ademas de ello, (Betanzos y Paz, 2007, p. 210) designaron tres

componentes para el compromiso organizacional:

a) Compromiso afectivo: conocido como el componenete emocional,
se refiere a los viculos afectivos que un trabajador establece con su
organizacion, manifestando un sentimiento de orgullo por

pertenecer a la misma.

b) Implicacion: conocido como el componente cognitivo, se define
como el grado de identificacion psicoldgica de un individuo con su
trabajo, este se manifiesta a través de la relevancia que el trabajo
tiene en su autoestima, donde solo puede comprometerse
plenamente cuand siente una conexion profunda con la

organizacion y al trabajo en el que se desempefia.

c) Compromiso de continuidad o conductual: Referido al
componente comportamental, y alude al apego del trabajador con
la organizaciébn motivado por las ganacias econémicas y los

beneficios que obtiene de ella, los cuales no desea perder.

3.2.11.3 Modelo desarrollado por Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991) desarrollaron un modelo tridimensional
denominado componentes o dimensiones del compromiso
organizacional, los cuales pueden ser asumidas por los grupos de

trabajo:

e Compromiso afectivo: Referido al apego emocional del
trabajador, su identificacién y participacion en la organizacion.

Los empleados que manifiestan un compromiso sélido suelen
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permanecer en la organizacion por voluntad propia y porque asi

lo desean.

e Compromiso de continuidad: Referido a la conciencia de los
costos asociados con abandonar la organizacion. Los esfuerzos y
sacrificios constituyen una parte integral de la dedicacion que el
trabajador aporta al desempefiarse en una organizacion
especifica, al mismo tiempo que evalua las opciones o alternativas

disponibles para renunciar a su cargo.

e Compromiso normativo: Este compromiso se basa en valores
personales y en la identificacion con los principios y la mision de
la organizacion. Donde el individuo releja un sentimiento de

obligacion de continuar en el puesto.

Segin el modelo tedrico, la probabilidad de abandonar la
organizacion disminuye a medida que cualquiera de los tres

componentes aumenta su fuerza.

Definicion del compromiso organizacional

“El compromiso organizacional es el estado psicoldgico caracterizado por la
relacion entre el trabajador respecto a una organizacion; la cual influye en la

decision de continuar o dejar la institucion” (Meyer y Allen, 1991, p. 67)

“El compromiso organizacional es un estado psicoldgico caracterizado por la
relacion entre una persona y una organizacion el cual presenta consecuencias
respecto a la decision de continuar o dejar la organizacion” (Meyer y Allen, 1991,

p. 67).

Desde la posicion de Robbins y Judge (2009) el compromiso es el “grado de
identificacion de un individuo con una organizacion en particular, asi como con
las metas de ésta; creando un vinculo positivo y reciproco entre el trabajador y

la organizacion que lo emplea” (p.79).

Robbins y Judge (2009) el compromiso “es el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion especifica y con sus metas, y desea seguir siendo

miembro de ella” (p.79).

Por su parte Newstrom (2011) afirma que:
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El compromiso es igual a sentir un fuerte vinculo e interés por la organizacion
en un nivel emocional, reflejado en la conviccién del trabajador respecto a los
objetivos y la mision institucional, su disposicion de poner el esfuerzo necesario

para ayudar a alcanzarlas y su proposito de seguir esforzandose en ella. (p.121)

Por lo general servidores comprometidos suelen demostrar una actitud positiva
hacia el cumplimiento de las politicas de la institucion, lo que se refleja en bajas
tasas de rotacion.

Desde el punto de vista de Soberantes y De la fuente (2009) el compromiso
organizacional reconoce tres componentes denominadas identificacion,
membresia y lealtad; donde, el trabajador acepta las metas organizacionales y
desea permanecer como integrante, mostrando un sentimiento de pertenencia y
lealtad reflejado en el cumplimiento y respeto hacia la organizacion por medio
de acciones dirigidas a defenderla. (p.124). Ademas, Pefia et al. (2016) afirma
que “regularmente trabajadores con mas afios de servicio suelen estar mas

comprometidos” (p.97).

Las personas que han alcanzado el éxito tanto a nivel personal como profesional,
y aquellos que colaboraron en equipo con sus colegas para mejorar la situacién

institucional, demuestran un compromiso superior al de los demas trabajadores.

De igual manera Hellriegel y Slocum (2009) afirman que “El compromiso va
mas alla de la lealtad, pues implica contribuir activamente para lograr las metas
y objetivos de la organizacion; por consiguiente, representa una actitud mas

integral, ya que se extiende a toda la institucion y no solo al empleo.” (p.57).

Por ultimo, Edel et al. (2007) alude al “compromiso organizacional como uno
de los mecanismos disponibles que posee el departamento de Recursos Humanos
para analizar la identificacién con las metas organizacionales, la lealtad y la
conexion de los servidores con su lugar de empleo” (p.57). Cuanto mas se
identifigue y se comprometa un trabajador con la institucion donde se

desempefia, méas probabilidades tendra de permanecer en ella.

En resumidas cuentas, la ausencia de compromiso trae consigo la reduccion de
la eficacia organizacional, en cambio servidores comprometidos tienen menos

probabilidades de renunciar o aceptar oportunidades laborales en otra
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organizacion. Esto se traduce en una mayor retencion de talento, lo cual a su vez
fomenta un ambiente laboral estable y productivo. Los servidores
comprometidos suelen estar mas motivados, muestran un mayor nivel de
satisfaccion en su trabajo y tienden a ser mas proactivos en la resolucion de
problemas. Ademas, su actitud positiva y su dedicacion contribuyen
significativamente al éxito y crecimiento de la organizacion a largo plazo. Por lo
tanto, fomentar el compromiso no solo beneficia a nivel individual, sino que

también fortalece el conjunto de la organizacion.

3.2.13 Dimensiones del compromiso organizacional

Segun Meyer y Allen (1991) el compromiso estd compuesto por tres enfoques
denominados: compromiso afectivo, de permanencia y normativo.
De igual manera Robbins y Judge (2009) coinciden que existe tres componentes
distintos disefiados para medir el compromiso organizacion. (p.79)

3.2.13.1 Compromiso afectivo

“Hace referencia al vinculo emocional con la organizacion y la
creencia en sus principios y valores “ (Robbins y Judge, 2009, p. 79).
En la formacion de este vinculo incide la valoracion que hace el
trabajador del apoyo y los beneficios percibidos de la organizacion, en
efecto el servidor se siente identificado, muestra orgullo de
pertenencia, emocionalmente apegado y vinculado con la institucion.
(Patron, 2018, p. 17)

Para Arciniega (2002) el componente afectivo hace referencia a:

La identificacién y afinidad con la organizacion manifestado en las
actitudes de un marcado orgullo de pertenencia y la predisposicion a
los cambios organizacionales. Ademés, se ha demostrado que el
compromiso afectivo de los trabajadores, incrementa cuando
experimentan mayor autonomia, responsabilidad y significado en sus
labores. (p.22)

Por lo tanto, “el compromiso afectivo o emocional refleja el deseo de
pertenecer a una organizacion, el cual surge principalmente a raiz de
las experiencias laborales que generan sentimientos de comodidad y

bienestar” (Meyer y Allen, 1991, p. 74). En resumen, el compromiso
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afectivo es un componente crucial para el éxito organizacional, ya que
promueve una relacion sincera y duradera entre el individuo y la
organizacion, basada en el respeto y la valorizacién mutua, donde el
vinculo emocional actia como incentivo que va mas alla del aspecto
salarial, generando en el individuo un sentimiento de orgullo por

formar parte de dicha institucion.
3.2.13.2 Compromiso de continuidad

Robbins y Judge (2009) define el compromiso para continuar como el
“valor economico percibido por continuar en una organizacion en
comparacion con dejarla” (p.80). Cualquier aspecto que incremente el
costo asociado con dejar la organizacion tiene potencial de crear
compromiso de continuidad. En algunos casos, estos costos
potenciales se desarrollan como resultado de las acciones tomadas por
el trabajador con pleno reconocimiento de que hara al dejar la
organizacion mas dificil. (Meyer y Allen 1991, p. 71). Entonces “este
compromiso estimula a los trabajadores a quedarse en la entidad
debido a las grandes inversiones relacionados con el (tiempo y
esfuerzo), y las pérdidas econémicas y sociales que significaria si
decidiera dejarla” (Newstrom, 2011, p. 221).

En sintesis, es la disposicion o necesidad del servidor de permanecer
en la organizacion debido a los lazos materiales que lo unen a ella.
Abandonarla significaria la pérdida de tiempo, recursos econémicos,
relaciones laborales establecidas y la renuncia a todo lo invertido,
mientras las oportunidades fuera de la organizacion son pocas se

incrementa el compromiso.
3.2.13.3 Compromiso normativo

Robbins y Judge (2009) sostienen que el compromiso de carécter
normativo es el sentido de obligacion de continuar en la organizacion

por razones éticas o morales”. (p.80)

El compromiso normativo es la decision de un individuo de
permanecer en la institucion, determinada por una ética cultural o
familiar muy fuerte que los motiva a hacerlo. Pues creen que deben

comprometerse a causa de los sistemas de creencias ajenos, asi como
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de sus propias normas interiorizados y su sentido del deber.
(Newstrom, 2011, p. 221). Tiene importancia por la socializacion a la
que somete el trabajador respecto a la normatividad, la lealtad a los
directivos, la valoracion de los grupos de pertenencia y el
reconocimiento a los esfuerzos que realiza la organizacion en el
desarrollo del servidor, como las capacitaciones, beneficios recibidos,
oportunidades en el trabajo, entre otros; lo que produce sentimientos

de deber y proporcionar una correspondencia. (Patrén, 2018, p. 17)

Importancia

Segun Soberanes y de la Fuente (2009) “La importancia radica en el impacto
directo que tiene en las conductas y actitudes del trabajador; como la forma de
involucrarse con las metas, valores y cultura de la organizacién, disminucién del

ausentismo, baja rotacion de las personas, entre otros” (p.126).

Por lo tanto, el compromiso organizacional tiene la capacidad de influir en el
bienestar y la eficiencia de los miembros de una empresa u organizacion, pues
los gerentes y directivos han comenzado a darse cuenta que, para lograr ventajas
competitivas en una economia global, es esencial contar con recursos humanos
identificados con las metas y objetivos organizacionales. (Omar y Urteaga, 2008,
p. 358)

Pues las organizaciones del pais estan buscando la calidad en sus servicios, asi
como en la gestion; de modo que, el compromiso es una forma de lograr la
calidad y efectividad en las organizaciones para ser competitivos, por lo que

conocer el compromiso de sus trabajadores es vital. (Loli et al., 2020, p. 32)

Esta claro que lograr compromiso en el personal es clave para el éxito de una
institucién o empresa, pues todos desean que sus trabajadores entreguen el
maximo desempefio y tengan “la camiseta bien puesta” lo que permitird que las
organizaciones alcancen sus objetivos, incrementen su productividad frente a la

creciente competencia a nivel global.

Determinantes del compromiso organizacional

Desde el punto de vista de Alvarez (2008) los determinantes del compromiso se

dividen en tres grupos: el primero se enfoca en las caracteristicas demograficas
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y personales del individuo; el segundo, en las caracteristicas del puesto y las
condiciones laborales; y el tercero, en las experiencias de caracter mas subjetivo

percibidas por el trabajador en su entorno laboral.

e Caracteristicas demograficas y personales
Estan relacionadas con la edad y el sexo, pues existe evidencia empirica de
que trabajadores con mayor edad tienden a llevar mas tiempo en la
organizacion, lo que se traduce en mayor compromiso con este. Por su parte
el efecto del sexo no ha sido definido, puesto que estudios demuestran que
las mujeres estan mas comprometidas y otros muestran lo contrario.
De acuerdo con (Monday et al., 1982, citado en Alvarez, 2008), el efecto de
la educacién sobre el grado de compromiso muestra una relacion negativa,
pues los individuos con mayor nivel de educacion tienen mayores
expectativas que la organizacion no es capaz de cubrir. Por otro lado, el estar
casado y tener hijos son factores que determinan que el individuo esté mas
comprometido y sea mas responsable porque depende en mayor medida de
la organizacion.

e Caracteristicas del puesto y condiciones laborales
Se ha mostrado empiricamente que los trabajadores que ocupan cargos con
mayor jerarquia en la organizacién tienden a tener mejores actitudes y estan
mas comprometidos que aquellos que ocupan puestos mejores 0 mas bajos.
Cuanto mayor sea la autonomia, variedad y responsabilidad de una activid
ad determinada, mayor sera el compromiso del trabajador.

e Experiencias y/o apreciaciones laborales
Relacionado con la satisfaccién laboral, el liderazgo, el salario, las
oportunidades de promocion y las percepciones sobre las relaciones
organizacionales, de modo que estos factores estan estrechamente

relacionados con el compromiso del individuo.

3.2.16 Beneficios

Los trabajadores con alto grado de compromiso suelen demostrar mejor
desempefio y se esfuerzan por encontrar formas mas creativas de ser productivos;
de modo que, un trabajador identificado con los objetivos y valores de la

organizacion es menos propenso a renunciar a su empleo, incluso en momentos
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de descontento laboral, pues no se rinden y esperan que la situacion mejore.
(Dailey, 2012, p. 40)

Algunos de los beneficios son:

e Alta productividad de los empleados, creen en la organizacion, en sus metas,
vision y mision.
e Personal motivado y presto a contribuir con el cumplimiento de las metas.

e Reduccion del absentismo, los servidores comprometidos muestran mayor

predisposicion de contribuir a los objetivos organizacionales.

e Trabajo en equipo, contribuye significativamente a promocionar la

productividad del equipo.

e Fuertes defensores de la organizacion y de los productos, servicios y

politicas de su empleador.

3.2.17 Regimenes laborales publicos

Los trabajadores estatales o publicos estdn sujetos a diversos regimenes
laborales. En la actualidad existen 15 regimenes entre generales y especiales en
la administracion publica peruana, pero hay tres regimenes laborales mas

frecuentes en el Estado. (VValderrama 2020, p. 16)

3.2.17.1 Regimen laboral del decreto legislativo N° 276

El régimen laboral publico regulado por el Decreto Legislativo N°
276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y Remuneraciones del
Sector Publico, regula las relaciones laborales entre los servidores de
sector publico y las entidades publicas empleadoras. Este régimen
busca fomentar la eficiencia y la eficacia en la gestion publica,
estableciendo normas para la seleccion, evaluacion y capacitacion de

los servidores.

Los grupos ocupacionales sujetos a este régimen son profesional,
técnico y auxiliar. Los principales derechos de servidores publicos
acogidos a este régimen son: desarrollo con base a mérito, estabilidad
laboral, remuneracion de acuerdo a su nivel incluido las

bonificaciones y beneficios de acuerdo a ley, descanso vacacional,
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permisos y licencias, seguridad social y otros derechos sefialados por
ley.
3.2.17.2 Regimen laboral del decreto legislativo N° 728

El régimen laboral establecido en el Decreto Legislativo N° 728, fue
creado para el sector privado e incorporado al sector publico. De

acuerdo con este régimen el contrato de trabajo puede ser:

e De duracion indeterminada, celebrado de forma escrita o verbal,
remunerado y con relacion de dependencia.

e Sujeto a modalidad, de naturaleza temporal y de servicio
especifico, en el sector publico hay entidades que manejan este
régimen de manera general o parcial como en el caso de la

municipalidad, EsSalud, etc.
3.2.17.3 Regimen laboral del decreto legislativo N° 1057

El régimen especial de contratacion administrativa de servicios CAS,
es aplicable a todo el sector publico sujeto al Decreto Legislativo N°
276 y demas normas que regulan carreras administrativas especiales.
Tiene como finalidad la adjudicacion de contratos de servicios
administrativos garantizando los principios de mérito, capacidad,
igualdad de oportunidades y profesionalismo de la administracion

publica.

El acceso a este régimen laboral, se realiza obligatoriamente a través
de un concurso publico y se celebra a plazo determinado pudiendo ser

renovado.

3.3 Marco conceptual

a) Autonomia. “Independencia otorgada al trabajador para desempeiiar sus funciones,
teniendo libertad a la hora de tomar decisiones concernientes a sus actividades
laborales” (Patlan, 2017, p. 39).

b) Apoyo organizacional. “Creencia general de los empleados de que su organizacion
valora sus esfuerzo y contribuciones y se preocupa por su bienestar, su desarrollo

personal, profesional y laboral” (Robbins y Coulter, 2010, p. 287).
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Bienestar laboral. “Sentimiento general de satisfaccion donde intervienen factores
como la relacion con la direccidn, participacion en decisiones, ambiente fisico de
trabajo, posibilidades de promocion, satisfaccion con el trabajo, la compensacion y
beneficios” (Calderdn et al., 2003, p. 121).

Calidad de vida laboral. “Se refiere a lo favorable o desfavorable de un entorno
laboral para permitir a las personas satisfacer una serie de necesidades, alcanzar el
bienestar, mejorar su rendimiento y contribuir al logro de las metas organizacionales”
(Mohammadhu y Atham. 2018, p. 22).

Condiciones y ambiente de trabajo. Segun la (OIT, 1987, como se cit6 en Patlan,
2017)“Se trata de factores que estan estrechamente relacionados con el entorno
laboral y el desarrollo de las actividades, con influencia en la salud, el bienestar

fisico, mental y el desempeno”. (p.61)

Compromiso organizacional. “Es el grado de afinidad de un trabajador con una

organizacion especifica con las metas de ésta y su deseo de permanencia” (Robbins

y Judge, 2009, p. 79).

Deber. “Aquello a lo que las personas estan obligadas por razones de la moral, o
como resultado de las obligaciones contraidas o los contratos que han podido
celebrar” (Real Academia Espafiola, 2014).

Desarrollo laboral y profesional. “Unidad inseparable que, mediante el
conocimiento de si mismo conduce a una optimizacion y mejora de las capacidades

orientado a un objetivo deseado” (Chappaz, 2015, p. 42).

Equilibrio trabajo — familia. “Cuando los roles, las demandas y presiones
personales son compatibles con las familiares, generando un equilibrio entre la vida
personal (familiar) y la vida profesional, provocando asi sentimientos de
establilidad, seguridad, motivacion, entusiasmo, eficacia, productividad y apoyo”

(Patlan, 2017, p. 38).

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

)

K)

- 47 de 128 -
Identificacion. “Se refiere al sentido de pertenencia y la aceptacion de las metas
organizacionales, tener los mismos propdsitos, objetivos e ideas que la organizacion”
(Claure y Bohrt, 2004, p. s.p).

Inversion en la institucion. “Se refiere a los costos o pérdidas resultantes de la
separacion laboral por la renuncia o despido, las inversiones estan relacionadas con
el (tiempo y esfuerzo), y las pérdidas econdmicas y sociales que significaria si
decidiera dejar la entidad” (Madero y Flores 2009).

Lealtad. La lealtad es un valor que se desarrolla en nuestra mente a medida que nos
esforzamos por defender y proteger a otra persona; por tanto, consiste en la
obediencia a las reglas de fidelidad, honor, gratitud y respeto hacia algo o a alguien.
(Robbins y Judge, 2009)

m) Motivacion. “Aquello que ocasiona ciertos comportamientos en un individuo; es

p)

decir, conduce a un cierto comportamiento, puede ser desencadenado por un estimulo

externo o interno” (Chiavenato, 2011, p. 41).

Reconocimiento. Conjunto de estrategias que utilizan las organizaciones para
recompensar a sus trabajadores, con el proposito de reforzar aquellas conductas
positivas alineadas con la direccidn estratégica; y cuando los trabajadores perciben
ese reconocimiento se sienten apreciados, demuestran actitud positiva, seguridad en
si mismos, confianza, mayor compromiso y mejores resultados. (Cepeda et al., 2015,
p. 37)

Relaciones interpersonales. Es la posibilidad que se otorga al trabajador de
comunicarse libre y abiertamente con sus comparieros de trabajo, superiores, y
personas externas que tiene vinculo con la organizacion como son los clientes o
usuarios, permitiéndoles establecer lazos de confianza y apoyo, generando un

ambiente de trabajo méas confortable. (Patlan, 2017, p. 39)

Satisfaccion laboral. “Refleja el estado emocional positivo y agradable que surge
de la percepcidn favorable del trabajador hacia su puesto y las actividades que realiza
en la organizacion; entonces, se refiere al grado de conformidad respecto a las

experiencias laborales” (Patlan 2017, p. 38).
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q) Servidor. “Servidor civil es toda persona que tiene vinculo laboral con el Estado y

cumple funciones sustantivas y de administracion interna de una entidad” (Congreso
de la Republica, 2013).

Trabajo decente. “El trabajo decente es un empleo con buenas condiciones
laborales, productivo con remuneracion justa, con perspectivas de desarrollo
personal y social, seguridad en el lugar de trabajo, libertad de opinién, igualdad de

oportunidades para todos sin discriminacion alguna” (OIT, 2004).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion

411

4.1.2

Tipo de investigacion

El estudio se desarrolld bajo los parametros de una investigacion de tipo basica,

tiendo en cuenta a Carrasco (2005) donde sostiene que:

La investigacion bésica; es la que no tiene como proposito la aplicacion de los
resultados, pues solo busca ampliar o profundizar el flujo de conocimiento
cientifico existente sobre la realidad. El tema de su estudio son las teorias

cientificas, las cuales son analizadas para perfeccionar su contenido. (p.43).

Por consiguiente, la investigacion se enfoc6 en ampliar y profundizar el caudal de
conocimiento existente sobre la calidad de vida laboral y compromiso
organizacional, mas no se ha buscado resolver ningun problema inmediato en la

entidad municipal.

Nivel de Investigacion

La investigacion ha sido considerada de nivel relacional, tomando como

referencia la afirmacion de Hernandez y Mendoza (2018) donde sefiala que:

Este tipo de estudio tiene como como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion existente entre dos o mas conceptos o variables; los estudios
correlacionales al evaluar el grado de relacion, primero miden cada una de las
variables presuntamente relacionadas en términos estadisticos para luego describir

y analizar la vinculacion. (p.110)

Razoén a ello, la investigacion fue correlacional porque se determino la relacion

entre la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional de los servidores.
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Disefio de la investigacion

El disefio que se empled en la investigacion es el no experimental porque no hubo ninguna
manipulacion de las variables del objeto de estudio; es decir las variables fueron tratados
en su contexto natural sin ser alterados intencionalmente, siguiendo la perspectiva
Herndndez y Mendoza (2018) quienes sostienen que “la investigacion no experimental
son estudios que se realizan sin manipular deliberadamente las variables al contrario, solo
se observan y miden situaciones ya existentes tal como ocurren en su contexto natural

para luego analizarlos” (p.174).

Por otro lado, el disefio de investigacion es de corte transeccional o transversal; puesto
que “la recoleccion de datos se da en un solo momento y cuyo propésito es describir las
variables y analizar su interrelacion en un momento dado” (Hernandez y Mendoza, 2018,
p. 176). En el contexto de este estudio, los datos de la poblacion objeto de estudio fueron

recogido en un periodo de tiempo Unico para su posterior analisis.

Descripcion ética de la investigacion

En lo que respecta al aspecto ético, el estudio se llevd a cabo considerando las normativas
que rigen un comportamiento ético. Para ello, se realiz6 una exhaustiva investigacion
siguiendo guias metodoldgicas, consultando referencias bibliograficas y articulos
cientificos, y aplicando adecuadamente el parafraseo, respetando las ideas de otros
investigadores que han abordado temas relacionados con las dos variables. Asimismo, la

normativa empleada para las citas se ajustd al estilo APA en su séptima edicion.

Poblacién y muestra

4.4.1 Poblacion

“La poblacion es la totalidad de sujetos o elementos que comparten caracteristicas
similares considerados como unidad de analisis” (Mejia, 2005, p. 95). Asi mismo,
la poblacion para Arias (2012) “es el conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la

investigacion” (p.81).

En la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio estuvo conformada
por la totalidad de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco.

Segun el informe proporcionado por el area de Recursos Humanos de dicha
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entidad, la poblacion estd compuesta por un total de 84 servidores, quienes se

encuentran sujetos a diferentes regimenes laborales.

Tabla 4

Relacion de servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco

Grupos ocupacionales N° de servidores
Nombrado bajo el D. Leg. 276 4
Personal a plazo indeterminado bajo el D. 13
Leg. 276
Personal a plazo indeterminado bajo el D. 6
Leg. 728
Personal eventual bajo el D. Leg 1057 - 14
CAS
Otras modalidades de contratacion 47
Total 84

Nota. INFORME N°203-2023-RRHH-MDT-APURIMAC del jefe/a de la Unidad
de Recursos Humanos

Muestra

Citando a Hernandez y Mendoza (2018), una muestra es “un subconjunto de la
poblacion, a partir de la cual se recolectaran los datos pertinentes y que debe ser
representativo de dicha poblacion” (p.196).

Para el presente estudio, se considerd por conveniencia del investigador optar por
realizar una muestra censal. En ese sentido, Lopez y Fachelli (2015) afirman que
“la muestra censal es la relacion exhaustiva de todas las unidades de la poblacion
por ser finita y accesible” (p.10). Por lo tanto, al tratarse de una poblacion de
tamafio nimero accesible y manejable, se opt6 por prescindir del calculo numérico
de la muestra. En consecuencia, se seleccion6 a la totalidad de la poblacién,
compuesta por 84 servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
pertenecientes a distintos regimenes laborales y distribuidos en los grupos

ocupacionales de auxiliar, técnico y profesional.
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45 Procedimiento

El procedimiento de la investigacion se desarroll6 de la siguiente manera:

Validacion del instrumento mediante juicio de tres expertos.

Aplicacion de la encuesta a una muestra piloto para determinar la confiablidad del
instrumento mediante el alfa de Crombach.

Aplicacion del instrumento (cuestionario) previamente validado a los servidores de
la Municipalidad Distrital de Tamburco.

Procesamiento de procesados mediante el uso de los programas Excel y el paquete
estadistico SPSS version 26, cuyos resultados se presentan en tablas y figuras previa
baremacién de las escalas de medicion en tres niveles: bajo, regular y alto.

Anadlisis e interpretacion de los resultados y contrastacion de hipotesis.

Discusion, conclusiones y recomendaciones.

4.6 Técnica e instrumentos

La técnica es fundamental en el proceso de la investigacion cientifica, pues aporta

instrumentos y medios para la recoleccion de datos; es decir son las formas de caminar y

el apoyo para caminar una investigacion (Baena, 2017, p. 68)

Encuesta

En primera instancia es una técnica de recogida de datos a través del interrogatorio
de los sujetos con el propdsito de obtener sistematicamente medidas sobre los
conceptos derivados de una problematica de investigacion previamente construida.
La recogida de datos se realiza mediante un cuestionario como instrumento. (Lépez
y Fachelli, 2015, p. 8)

Por consiguiente, en este estudio se ha seleccionado la técnica de la encuesta para
recopilar informacion de forma directa de la poblacion objeto de estudio, abordando

los aspectos vinculados a las variables analizadas.

Cuestionario

Segun Arias (2020) el cuestionario “es un instrumento de recopilacion de datos
comunmente utilizada en trabajos de investigacién cientifica y consta de un conjunto
de preguntas claras y comprensibles con una serie de posibles respuestas para el

encuestado” (p.21).
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Para la recoleccion de datos de la muestra seleccionada se utilizé un cuestionario
conformado por 28 items referidos a las variables de estudio con alternativas de
respuesta segun escala de Likert.

Tabla b

Escala de Likert empleado para la recoleccion de datos

Escala de Likert

1 2 3 4 5

Nunca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

Validez del instrumento

La validez del cuestionario en este estudio se establecio a traves de la evaluacion
de 3 expertos, cuyas areas de especializacion e investigacion confirmaron la
pertinencia y adecuacion del constructo. Tales instrumentos fueron validados

como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 6

Resultados de la validacion del instrumento

N° Expertos % de validacion

1 Dr. Mauro Huayapa Huaynacho 88%

2 M. Sc. Maria Patricia Lima Bendezu 84%

3 Dr. Luis Porras Durand 84%
Promedio 85%

Nota. Elaboracion propia

La Tabla 6, muestra los porcentajes de validacion del instrumento por parte de los
expertos, logrando un promedio del 85%, lo cual fue valorado como excelente.

Andlisis de fiabilidad del instrumento de medicién con alfa de Crombach

Segun Hernandez y Mendoza (2018) “la confiabilidad de un instrumento se refiere
al grado en que su aplicacion produce resultados consistentes y coherentes en la
muestra o casos” (p.228). Hernandez y Mendoza también sefialan que todos los

procedimientos que producen coeficientes de fiabilidad oscilan entre cero y uno;
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donde; el 0 significa nula fiabilidad, y 1 méaxima fiabilidad. Habiendo mayor error

en la medicién cuando el coeficiente se acerca a 0.

Para determinar la fiabilidad del instrumento de la investigacion se tomé en
consideracién el resultado de confiabilidad de alfa de Cronbach para cada una de
las variables los cuales fueron procesados en el software estadistico SPSS

obteniendo como resultado lo siguiente:

Tabla7

Alfa de Cronbach para la Variable 1 Calidad de vida laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,937 16

Nota. Datos extraidos del cuestionario y procesados en el software estadistico
SPSS V26

Con base en los resultados derivados de la evaluacion de 16 elementos (preguntas)
en una muestra piloto de 15 servidores, el coeficiente alfa de Cronbach da un valor
de 0,937, lo cual indica una confiabilidad "excelente”. Por consiguiente, el
instrumento empleado para medir esta variable exhibe un nivel considerablemente
alto de fiabilidad.

Tabla 8

Alfa de Cronbach para la Variable 2 Compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

877 12

Nota. Datos extraidos del cuestionario y procesados en el software estadistico
SPSS V26

Con base en los resultados derivados de la evaluacion de 12 elementos (preguntas)
en una muestra piloto de 15 servidores, el coeficiente alfa de Cronbach da un valor
de 0,877, lo cual indica una confiabilidad "alta". Por consiguiente, el instrumento

empleado para medir esta variable tiene un alto nivel de fiabilidad.
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4.7 Analisis estadistico

Para el andlisis estadistico, se empled el software estadistico SPSS, el cual posibilito el

procesamiento de datos presentados en tablas y figuras. Asimismo, facilito la evaluacion

de la normalidad de los datos y el calculo del coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman para verificar la hipétesis planteada.

a)

b)

Estadistica de prueba de normalidad

“La prueba de normalidad es utilizada para determinar si una distribucion de datos
sigue una distribucion normal o no normal” (Sanchez, 2023). Para determinar la
normalidad existen diferentes pruebas, especificamente para el presente estudio se
optd por la prueba de Kolmogorov — Smirnov, dado que la muestra fue mayor a 50
(84 > 50).

Tabla 9

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Calidad de vida laboral 375 84 ,000
Compromiso Organizacional ,297 84 ,000

Nota. Datos extraidos del cuestionario y procesados en el software estadistico SPSS
V26

En la tabla 9, se puede apreciar que el valor de la sig. para las variables calidad de
vida laboral y compromiso organizacional, luego de recolectar datos de 84
trabajadores (Kolmogorov — Smirnov) es menor a 0,05 por lo que, la tendencia de la
distribucion de los datos permite rechazar la hipotesis nula y asumir que la
distribucion es no normal. Por tanto, se requiere de una prueba de tipo no paramétrico
para la contrastacion de las hipétesis de estudio. Esta prueba corresponde a Rho de

Spearman.

Analisis de prueba de hipotesis (Rho de Spearman)

Con base a Hernandez et al. (2014) el coeficiente de Rho de Spearman “son medidas

para variables en un nivel de medicion ordinal, de tal modo que las unidades de
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analisis de la muestra pueden ordenarse por rangos. Son coeficientes para relacionar

estadisticamente escalas tipo Likert” (p. 323).

En el coeficiente de correlacién de rangos de Spearman los valores cercanos a +1.0
indican que en la medida que aumenta un rango otro también lo hace, mientras que
los valores cercanos a -1.0 indican que a medida que aumenta un rango el otro
decrece.(Diaz et al., 2021, p.2)

Tabla 10

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Rango Relacion
-091a-100 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-001a-0.10 Correlacion negativa debal
0 No existe relacion
+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.73 Correlacion positiva considerable
+0.75 a+0.90 Correlacion posttiva muy fuerte
+0.91 a+0.100 Correlacion positiva perfecta

Nota. Coeficiente de correlacion de Spearman tomado de Diaz et al. (2021)

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-57 de 128 -
CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1 Andlisis de resultados
5.1.1 Descripcion de los datos generales
Tabla 11
Porcentaje de género de los servidores
Frecuencia Porcentaje
Valido Femenino 32 38,1
Masculino 52 61,9
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 4

Género de los servidores

Porcentaje

Femenino Masculina

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 11 y la figura 4, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, se observa que el 61,9% (52 servidores) corresponde al género
masculino, mientras que el 38,1% (32 servidores) corresponde al género
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femenino. Este indicador revela una predominancia de varones en comparacion

con las mujeres en los diversos cargos dentro de la entidad municipal.

Tabla 12

Grupo etario de los servidores

Frecuencia Porcentaje
entre 18 a 25 afios 9 10,7
Valido Entre 26 a 40 afos 63 75,0
De 41 a mas afios 12 14,3
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 5

Edad de los servidores

80 [

60 |

40

Porcentaje

20 |8

Entre 18 a 25 afos Entre 26 a 40 afos De 41 a mas ahos

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 12 y la figura 5, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, en cuanto a la distribucién por edad, los datos revelan que el 75,0% de
los servidores tienen entre 26 y 40 afios, lo que indica que el perfil predominante
en esta municipalidad estd compuesto por profesionales con experiencia en sus
funciones; el 14,3% de los servidores tienen 41 afios a mas, reflejando la presencia
de personal con estabilidad laboral. Finalmente, el 10,7% de los servidores se
encuentra en el rango de 18 a 25 afios, lo que indica que la entidad municipal ha
incorporado en los ultimos afios a jévenes profesionales, técnicos y auxiliares con

perfil acorde al cargo y que en su mayoria son jovenes.
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Tabla 13
Condicién laboral de los servidores
Frecuencia Porcentaje

Nombrado D. Leg. 276 4 4,8

A plazo indeterminado D. Leg. 276 13 15,5

A plazo indeterminado D. Leg. 728 6 7,1
Vélido CAS Administrativo 7 8,3

CAS Confianza 7 8,3

Otros 47 56,0

Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 6

Condicién laboral

Porcentaje

Mombrado D. Aplazo Aplazo CAS CAS Otros
Leq. 276 indeterminado indeterminado  Administrativo  Confianza
D.Leg. 276  D.Leg. 728

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 13 y la figura 6, obtenidos de
la aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto a la condicién laboral, los datos indican que el 56% (47) de
los servidores trabaja bajo contratos de modalidades distintas que no se
especifican. En contraste, el 15,5% (13) tiene contratos a plazo indeterminado
bajo el Decreto Legislativo 276; ademas, el 8,3% (7) de los servidores se
encuentra bajo el régimen de Contrataciéon Administrativa de Servicios (CAS)
en sus modalidades de confianza y administrativa, reflejando que estos
servidores prestan servicios de manera dependiente; asimismo, el 7,1% (6)
trabaja con contratos a plazo indeterminado bajo el Decreto Legislativo 728, y

el 4,8% (4) esta nombrado bajo esta misma normativa.
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Tabla 14

Grupo ocupacional

Frecuencia Porcentaje

Profesional 75 89,3
. Técnico 7 8,3
Valido Auxiliar 2 2,4
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 7

Grupo ocupacional

Porcentaje

Profesional Técnico Auxiliar

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 14 y la figura 7, obtenidos de
la aplicacidn del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto al grupo ocupacional se identificd que existen 89% (75) de
profesionales laborando en esta organizacion, lo cual indica que la mayoria de
ellos cuentan con una formacion universitaria que los habilita para ocupar el
cargo; asi también, el 8,3% (7) de servidores, laboran con una formacion técnica,
puesto que, se requiere este tipo de perfil laboral en algunas oficinas o areas.
Finalmente, solo el 2,4% (2) laboran con una formacion de auxiliar, con lo cual
se evidencia que este tipo de perfil, también se quiere en esta entidad municipal,

pero en menor frecuencia o porcentaje.

Tabla 15

Tiempo de servicio
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Frecuencia Porcentaje
De0Oalafio 76 90,5
De 1 a 2 afios 1 1,2
Valido De 3 a 4 afios 1 1,2
De 4 afios a mas 6 7,1
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 8

Tiempo de servicio

Porcentaje

2%
De0a1afo DeltaZafos De3adafos De 4 afios a
mas

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 15 y la figura 8, obtenidos de
la aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, en relacion con el tiempo de servicio en la entidad municipal, los
datos revelan que el 90,5% (76) de los servidores lleva trabajando en la entidad
durante un periodo de 0 a 1 afio, lo que se debe a la incorporacion de la mayoria
del personal con la nueva gestion; también se observa que el 7,1% (6) lleva
laborando desde hace 4 afios a mas, lo cual representa al personal nombrado; por
altimo, solo el 1,2% (1) labora entre 3 a 4 afios, lo cual coincide con el otro 1,2%
(1) que trabaja en la entidad entre 1 a 2 afos. Esto indica que el nimero de
servidores con méas de un afo de experiencia es muy reducido, debido a que, al
finalizar los periodos de gobierno o los programas y proyectos, la mayoria de los

trabajadores son removidos y reemplazados en sus cargos.
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5.1.1.1 Descripciony analisis de la variable 1: Calidad de vida laboral

Tabla 16

Frecuencia y porcentaje de la variable calidad de vida laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 6,0
- Regular 55 65,5
Valido Alto 24 28,6
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 9

Resultado porcentual de la variable calidad de vida laboral

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 16 y la figura 9, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, el 65,5% (55) de los servidores considera la calidad de vida laboral
como regular; en contraste, el 28,6% (24) la percibe como alta, mientras que el
6,0% (5) la valora como baja. Los resultados sugieren que, aunque una parte
significativa de los servidores no estd completamente satisfecha con las
condiciones y el entorno laboral, mostrando cierta incomodidad por la falta de
cobertura adecuada de sus necesidades personales, profesionales y laborales, estas
deficiencias no se presentan en un grado critico. En general, los servidores
experimentan areas que podrian mejorarse, pero no alcanzan un nivel de

insatisfaccion extremo.
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a) Descripcién y analisis de la dimensién factores individuales

Tabla 17

Frecuencia y porcentaje de la dimensién factores individuales

Frecuencia Porcentaje

Bajo 9 10,7

. Regular 55 65,5

Valido Alto 20 238
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 10

Resultado porcentual de la dimension factores individuales

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 17 y la figura 10, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto a los factores individuales, el 65,5% (55) de los servidores
considera como regular, el 23,8% (20) lo evalta como alto y Unicamente el 10,7%
(9) lo percibe como bajo. Los resultados destacan la necesidad de centrarse en la
satisfaccion laboral, la motivacion y el bienestar del personal; puesto que, una
proporcion significativa de los encuestados califica estos aspectos como regulares.
Este hallazgo sugiere que, aunque no se observa una insatisfaccion extrema, si hay
areas que requieren una intervencion para mejorar las condiciones y el entorno
laboral, con el fin de elevar el nivel general de satisfaccion y motivacion entre los

servidores.
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b) Descripcion y analisis de la dimension factores del ambiente de trabajo

Tabla 18

Frecuencia y porcentaje de la dimensién factores del ambiente de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 19,0
. Regular 43 51,2
Vali
alido Alto 25 29,8
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 11

Resultado porcentual de la dimension factores del ambiente de trabajo

Porcentaje

Bajo Regular Alta

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 18 y la figura 11, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto a los factores del ambiente de trabajo el 51,2% (43) de los
servidores lo considera como regular, el 29,8% (23) indica que esta en un nivel alto
y el 19,0% (16) lo considera como bajo. Esto sugiere que hay areas importantes que
necesitan mejorar, especialmente en términos de condiciones fisicas, tecnoldgicas

y de seguridad, para proteger la salud y el bienestar de los servidores.

c) Descripcion y analisis de la dimensidn factores de trabajo y organizacion
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Tabla 19

Frecuencia y porcentaje de la dimension factores de trabajo y organizacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 10,7
- Regular 46 54,8
Valido Alto 29 34,5
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 12

Resultado porcentual de la dimension fatores de trabajo y organizacion

Porcentaje

Bajo Reqgular Alto

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 19 y la figura 12, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto a los factores de trabajo y organizacion el 54,8% (46) de los
servidores lo considera como regular, el 34,5% (29) indica que esta en un nivel
alto y el 10,7% (9) lo considera como bajo. Los resultados indican que los
servidores muestran insatisfaccion en varios aspectos clave del entorno laboral;
en particular, no estdn conformes con la remuneracién recibida, el nivel de
autonomia, la participacion en la toma de decisiones y la estabilidad laboral.

d) Descripcion y andlisis de la dimension factores del entorno socio-laboral
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Tabla 20

Frecuencia y porcentaje de la dimensién factores del entorno socio-laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 6 7,1
. Regular 50 59,5
Vil
alido Alto 28 333
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 13

Resultado porcentual de la dimension factores del entorno socio-laboral

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 20 y la figura 13, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto a los factores del entorno socio laboral el 59,5% (50) de los
servidores lo considera como regular, el 33,3% (28) indica que esta en un nivel
alto y el 7,1% (6) lo considera como bajo. En consecuencia, el &mbito socio-
laboral se encuentra en un nivel regular, este nivel de satisfaccion es atribuido a
varias dificultades identificadas en el entorno laboral, entre ellas, las relaciones
interpersonales, el apoyo organizacional recibido y la falta de reconocimiento e

incentivos proporcionados por la entidad.

5.1.1.2 Descripcion y analisis de la variable 2: Compromiso organizacional

MICAELA BASTIDAS
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Tabla 21

Frecuencia y porcentaje de la variable compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 6,0
. Regular 42 50,0
Valido Alto 37 44,0
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 14

Resultado porcentual de la variable compromiso organizacional

Porcentaje

Bajo Regular Alta

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 21 y la figura 14, obtenidos de
la aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto al compromiso organizacional el 50,0% (42) de los
servidores lo considera como regular, el 44,0% (37) indica que esta en un nivel
alto y el 6,0% (5) lo considera como bajo. Los resultados sugieren que existen
oportunidades para mejorar el grado de involucramiento y lealtad hacia la
organizacion, aunque una parte considerable de los servidores reporta un nivel
alto de compromiso, un porcentaje significativa considera que el compromiso es
regular, este panorama indica que, a pesar de que la mayoria muestra un grado
adecuado de compromiso, es necesario reforzar el compromiso de aquellos que
lo perciben como regular. Ademas, abordar estas areas puede llevar a un mayor
nivel de motivacion, una mejor alineacion con las metas organizacionales y una

mejora en el desempefio general de las responsabilidades.
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e) Descripcion y analisis de la dimension compromiso afectivo

Tabla 22

Frecuencia y porcentaje de la dimensién compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje

Bajo 6 7,1
- Regular 43 51,2
Valido Alto 35 41,7
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 15

Resultado porcentual de la dimension compromiso afectivo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 22 y la figura 15, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto al compromiso afectivo el 51,2% (43) de los servidores lo
considera como regular, el 41,7% (35) indica que esta en un nivel alto y el 7,1%
(6) lo considera como bajo. Los resultados sugieren la necesidad de fortalecer los
lazos emocionales y el sentido de pertenencia entre los servidores; este déficit en
el vinculo afectivo puede estar relacionado con diversos factores, como la
percepcion de un insuficiente reconocimiento por el esfuerzo, la falta de
oportunidades para el desarrollo profesional, o la carencia de un ambiente de

trabajo que fomente la lealtad y el sentido de pertenencia.
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f) Descripcién y analisis de la dimensién compromiso de continuidad

Tabla 23

Frecuencia y porcentaje de la dimensién compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 14,3
- Regular 42 50,0
Valido Alto 30 35,7
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 16

Resultado porcentual de la dimensién compromiso de continuidad

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 23 y la figura 16, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto al compromiso de continuidad el 50,0% (42) de los servidores
lo considera como regular, el 35,7% (30) indica que esta en un nivel alto y el
14,3% (12) lo considera como bajo. Este predominio de una evaluacién regular
sugiere que muchos servidores se mantienen en la entidad principalmente debido
a la inversion de tiempo y esfuerzo que han realizado en su trabajo, asi como a la

limitada oferta de empleo disponible en el mercado laboral.
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g) Descripcién y analisis de la dimensién compromiso normativo

Tabla 24

Frecuencia y porcentaje de la dimensién compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 6,0
. Regular 40 47,6
valido Alto 39 46,4
Total 84 100,0

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 17

Resultado porcentual de la dimension compromiso normativo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 24 y la figura 17, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco, respecto al compromiso normativo, el 47,6% (40) de los servidores lo
considera como regular, el 6,0% (39) indica que esta en un nivel alto y el 6,0% (5)
lo considera como bajo. Este predominio de una evaluacion regular sugiere que
muchos servidores no experimentan una obligacion moral contundente para
continuar en la entidad municipal; por otro lado, un segmento de servidores
manifiesta un alto compromiso normativo, motivado por un fuerte sentido de
obligacion moral hacia la municipalidad, ya sea por un sentimiento de deuda o por

el deseo de mantener su lealtad y cumplir con sus responsabilidades.
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5.1.2 Tablas cruzadas por variables y dimensiones

Tabla 25

Tabla cruzada calidad de vida laboral y compromiso organizacional

Compromiso Organizacional
Bajo Regular Alto Total

Calidad de Bajo Recuento 3 2 0 5
vida laboral % del total  3,6% 2,4% 0,0% 6,0%
Regular Recuento 2 37 16 55
% del total  2,4% 44,0% 19,0% 65,5%
Alto Recuento 0 3 21 24
% del total  0,0% 3,6% 25,0% 28,6%
Total Recuento 5 42 37 84

% del total  6,0% 50,0%  44,0% 100,0%
Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 18

Gréfico a partir de la tabla cruzada de las variables

Compromiso
Organizacional
W Bajo
ERegular
M Alto

Recuento

Bajo Regular Alto
Calidad de vida laboral

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 25 y la figura 18, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco. Existe una mayor manifestacion en un nivel regular por parte de los
servidores en referencia a las dimensiones calidad de vida laboral y compromiso
organizacional con el 44,0% (37) respectivamente. Por lo tanto, los servidores
tuvieron ciertas condiciones favorables para satisfacer sus necesidades alcanzando
un grado medio de bienestar, ademas de cierto nivel de afinidad hacia la

organizacion
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Tabla 26

Tabla cruzada factores individuales y compromiso organizacional

Compromiso
Organizacional
Bajo Regular Alto Total

Factores Bajo Recuento 2 5 2 9
individuales % del total  2,4% 6,0% 2,4% 10,7%
Regular Recuento 3 35 17 55
% del total  3,6% 41,7%  20,2%  65,5%
Alto Recuento 0 2 18 20
% del total  0,0% 2,4% 21,4%  23,8%
Total Recuento 5 42 37 84

%deltotal 6,0  50,0%  44,0% 100,0%

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 19

Grafico a partir de la tabla cruzada de la dimension 1y la variable 2

Compromiso
Organizacional
M Bajo
[ Regular
W ~lto

Recuento

Bajo Regular Alto

Factores individuales

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 26 y la figura 19, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco. Existe una mayor manifestacion en un nivel regular por parte de los
servidores respecto a los factores individuales y compromiso organizacional con
el 41,0% (35) respectivamente. En tal sentido los servidores establecieron cierto
equilibrio emocional entre el trabajo-familia y satisfaccion con un grado medio de

motivacion.
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Tabla 27

Tabla cruzada factores del ambiente de trabajo y compromiso organizacional

Compromiso
Organizacional
Bajo Regular Alto  Total

Factores de Bajo Recuento 3 10 3 16
ambiente de %deltotal 36% 119% 3,6% 19,0%

trabajo Regular  Recuento 2 25 16 43
% deltotal 24% 29,8% 19,0% 51,2%

Alto Recuento 0 7 18 25
%deltotal 0,0% 83% 214% 29,8%

Total Recuento 5 42 37 84

% del total 6,0% 50,0% 44,0% 100,0%
Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 20

Gréfico a partir de la tabla cruzada de la dimension 2 y la variable 2

Compromiso
Organizacional
M Bajo
[ Regular
I Alto

Recuento

Bajo Regular Alta

Factores de ambiente de trabajo

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 27 y la figura 20, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco. Existe una mayor manifestacion en un nivel regular por parte de los
servidores respecto a los factores del ambiente de trabajo y compromiso
organizacional con el 29,8% (35) respectivamente. En tal sentido los servidores
desempefiaron su labor en condiciones y ambiente medianamente saludable,

permitiendo rendir con cierto grado de eficacia y eficiencia.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-74 de 128 -
Tabla 28

Tabla cruzada factores de trabajo y organizacion y compromiso organizacional

Compromiso
Organizacional
Bajo Regular Alto Total

Factores del Bajo Recuento 2 5 2 9
trabajo y la % del total 2,4% 6,0% 2,4% 10,7%
Organizacion Regular Recuento 3 28 15 46
% del total 36% 333% 179% 54,8%

Alto  Recuento 0 9 20 29
% del total 00% 10,7% 238% 345%

Total Recuento 5 42 37 84

% del total 6,0% 50,0% 44,0% 100,0%

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 21

Gréfico a partir de la tabla cruzada de la dimension 3y la variable 2

Compromiso
Organizacional
M Bajo
B Rregular
M 2lto

Recuento

Bajo Regular Alto

Factores del trabajo y la Organizacion

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 28 y la figura 21, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco. Existe una mayor manifestacion en un nivel regular por parte de los
servidores respecto a los factores del trabajo y la organizacién con el compromiso
organizacional con el 33,3% (28) respectivamente. A partir de ello se afirma que
los servidores en algunas ocasiones realizan actividades variadas, estimulantes,
permitiéndoles tener cierta satisfaccion y estabilidad laboral, ademas de un

vinculo y el compromiso de continuar laborando en la institucion.
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Tabla 29

Tabla cruzada factores del entorno socio-laboral y compromiso organizacional

Compromiso
Organizacional
Bajo Regular Alto Total

Factores del Bajo Recuento 4 2 0 6
entorno socio- % del total 4,8% 2,4% 0,0% 7,1%

laboral Regular  Recuento 1 28 21 50
% deltotal 1,2%  33,3% 25,0% 59,5%

Alto Recuento 0 12 16 28
% del total 0,0% 14,3% 19,0% 33,3%

Total Recuento 5 42 37 84

% del total 6,0%  50,0% 44,0% 100,0%

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

Figura 22

Gréfico a partir de la tabla cruzada de la dimension 4 y la variable 2

Compromiso
Organizacional

M Eajo
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Recuento

Bajo Regular Alto

Factores del entorno socio-laboral

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 29 y la figura 22, obtenidos de la
aplicacion del cuestionario a 84 servidores de la Municipalidad Distrital de
Tamburco. Existe una mayor manifestacion en un nivel regular por parte de los
servidores respecto a los factores del entorno socio-laboral y el compromiso
organizacional con el 33,3% (28) respectivamente. A partir de ello se puede
comprender que los servidores establecieron un compromiso con la entidad y a la

vez lograron medianamente adaptarse a dicha organizacion.
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5.1 Contrastacion de hipotesis

5.1.3 Hipotesis general
e Hipotesis estadistica (nula y alterna)

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion positiva entre la calidad de vida
laboral y el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

Hipotesis Alterna (H1): Existe relacion positiva entre la calidad de vida
laboral y el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

e Estadistico de prueba: Rho Spearman

Tabla 30

Contrastacion de hipdtesis general con la prueba de Rho Spearman

Calidadde  Compromiso
vida laboral Organizacional

Rho de Calidad de vida Coeficiente de 1,000 ,704™
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Compromiso Coeficiente de ,704™ 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

¢ Nivel de significancia
Segun los datos presentados en la tabla 30, el nivel de significancia es de
0,000, lo cual es inferior al 0,05 (5%) del margen de error permitido. Por

consiguiente, este valor resulta significativo para las variables en contraste.

e Region critica o decision
En funcidn del valor de la significancia cumple la condicién para rechazar la
hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (H1). Ademas, el valor del
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,704, lo que indica que existe una

relacion estadistica de tipo positiva considerable entre las variables en estudio

En consecuencia, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una

correlacion positiva considerable entre la calidad de vida laboral y el
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compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Tamburco, Abancay — 2023.
e Grafico de dispersion

Figura 23

Diagrama de dispersion para las variables

R? Lineal = 0,563

Compromiso Organizacional

20

20 30 40 50 &0 70 a0

Calidad de vida laboral

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo a la figura 23, se observa las variables se relacionan de manera
positiva, puesto que la recta que agrupa los puntos se encuentra en forma
ascendente, lo que significa que a mejor calidad de vida laboral mayor sera el

compromiso de los servidores.

5.1.4 Hipotesis Especifica 1
e Hipotesis estadistica (nula y alterna)

Hipotesis Nula (Ho): No Existe relacion positiva entre los factores
individuales y el compromiso organizacional de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

Hipotesis Alterna (H1): Existe relacién positiva entre los factores
individuales y el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

e Estadistico de prueba: Rho Spearman
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Tabla 31

Contrastacion de hipotesis especifica 1 con la prueba de Rho Spearman

Factores Compromiso
individuales Organizacional

Rho de Factores Coeficiente de 1,000 542"
Spearman individuales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Compromiso  Coeficiente de 542 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 84 84

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

e Nivel de significancia

Segun los datos presentados en la tabla 31, el nivel de significancia es de
0,000, lo cual es inferior al 0,05 (5%) del margen de error permitido. Por

consiguiente, este valor resulta significativo para las variables en contraste.

e Regidn critica o decision
En funcion del valor de la significancia cumple la condicion para rechazar la
hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (H1). Ademas, el valor del
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,542, lo que indica que existe una

relacion estadistica de tipo positiva considerable.

En consecuencia, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una
correlacion positiva considerable entre los factores individuales y el
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Tamburco, Abancay — 2023.

e Grafico de dispersion
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Figura 24

Diagrama de dispersion para factores individuales
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Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo a la figura 24, se observa que los factores individuales se
relacionan de manera positiva con el compromiso organizacional, puesto que

la recta que agrupa los puntos se encuentra en forma ascendente.

5.1.5 Hipotesis especifica 2
e Hipotesis estadistica (nula y alterna)

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion positiva entre los factores del
ambiente de trabajo y el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

Hipotesis Alterna (H1): Existe relacién positiva entre los factores del
ambiente de trabajo y el compromiso organizacional de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

e Estadistico de prueba: Rho Spearman
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Tabla 32

Contrastacion de hipotesis especifica 2 con la prueba de Rho Spearman

Factores de

ambiente de _COMPromiso
X Organizacional
trabajo
Rho de Factores de Coeficiente de 1,000 ,625**
Spearman ambiente de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) : ,000
N 84 84
Compromiso  Coeficiente de ,625** 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 84 84

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

o Nivel de significancia
Segun los datos presentados en la tabla 32, el nivel de significancia es de
0,000, lo cual es inferior al 0,05 (5%) del margen de error permitido. Por

consiguiente, este valor resulta significativo para las variables.

e Region critica o decision
En funcion del valor de la significancia cumple la condicion para rechazar la
hipédtesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (H1). Ademas, el valor del
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,625, lo que indica que existe una

relacion estadistica de tipo positiva considerable.

En consecuencia, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una
correlacion positiva considerable entre los factores del ambiente de trabajo y
el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay — 2023.

e Grafico de dispersion
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Figura 25

Diagrama de dispersion para factores del ambiente de trabajo
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Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo a la figura 25, se observa que los factores del ambiente de trabajo
se relacionan de manera positiva con el compromiso organizacional, puesto

que la recta que agrupa los puntos se encuentra en forma ascendente.

5.1.6 Hipotesis especifica 3

e Hipotesis estadistica (nula y alterna)

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacidn positiva entre los factores del trabajo
y organizacion con el compromiso organizacional de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

Hipotesis Alterna (H1): Existe relacion positiva entre los factores del trabajo
y organizacion con el compromiso organizacional de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

e Estadistico de prueba: Rho Spearman
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Tabla 33

Contrastacion de hipotesis especifica 3 con la prueba de Rho Spearman

Factores del

. Compromiso
trabajoy la o
._ 2 .. Organizacional
Organizacion
Rho de Factores del Coeficiente de 1,000 ,618™
Spearman trabajoy la correlacion
Organizacion  gj (hilateral) . 000
N 84 84
Compromiso  Coeficiente de ,618™ 1,000

Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 84 84

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

¢ Nivel de significancia
Segun los datos presentados en la tabla 33, el nivel de significancia es de
0,000, lo cual es inferior al 0,05 (5%) del margen de error permitido. Por

consiguiente, este valor resulta significativo para las variables.

e Regidn critica o decisiéon
En funcidn del valor de la significancia cumple la condicién para rechazar la
hip6tesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (H1). Ademas, el valor del
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,618, lo que indica que existe una

relacion estadistica de tipo positiva considerable.

En consecuencia, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una
correlacidn positiva considerable entre los factores del trabajo y organizacion
y el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Tamburco, Abancay — 2023.

e Grafico de dispersion
Figura 26

Diagrama de dispersién para factores del trabajo y organizacién
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R Lineal = 0,402
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Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo a la figura 25, se observa que los factores del trabajo y la
organizacion se relacionan de manera positiva con el compromiso
organizacional, puesto que la recta que agrupa los puntos se encuentra en

forma ascendente.

5.1.7 Hipotesis especifica 4

Hipdtesis estadistica (nula y alterna)

Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion positiva entre los factores del
entorno socio-laboral y el compromiso organizacional de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

Hipotesis Alterna (H1): Existe relacion positiva entre los factores del entorno
socio-laboral y el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.

Estadistico de prueba: Rho Spearman
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Tabla 34

Contrastacion de hipotesis especifica 4 con la prueba de Rho Spearman

Factoresdel ~ Compromiso
entorno socio- Organizacion

laboral al
Rho de Factores del Coeficiente de 1,000 ,602"
Spearman entorno socio-  correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Compromiso Coeficiente de ,602" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 84 84

Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

¢ Nivel de significancia
Segun los datos presentados en la tabla 34, el nivel de significancia es de
0,000, lo cual es inferior al 0,05 (5%) del margen de error permitido. Por

consiguiente, este valor resulta significativo para las variables en contraste.

e Region critica o decision
En funcidn del valor de la significancia cumple la condicién para rechazar la
hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (H1). Ademas, el valor del
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,602, lo que indica que existe una
relacion estadistica de tipo positiva considerable.

En consecuencia, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una
correlacion positiva considerable entre los factores del entorno socio laboral
y el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Tamburco, Abancay — 2023.

e Grafico de dispersion

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-85de 128 -
Figura 27

Diagrama de dispersion para factores del entorno socio-laboral vy
organizacion
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Nota. Base de datos del cuestionario procesado en SPSS V26

De acuerdo a la figura 25, se observa que los factores del entorno socio-
laboral se relacionan de manera positiva con el compromiso organizacional,

puesto que la recta que agrupa los puntos se encuentra en forma ascendente.

5.2 Discusién

Teniendo en cuenta los resultados del estudio, se procede con la discusion con los diversos
autores mencionados en los antecedentes y en el marco teorico, los cuales fueron
alineados al objetivo de la investigacion, el cual fue determinar la relacién entre la calidad
de vida laboral y el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Tamburco en la ciudad de Abancay.

En cuanto a los resultados del anélisis descriptivo por cada variable, segun datos
recopilados, se observé el 65,5% de servidores perciben la calidad de vida en la entidad
municipal como regular; mientras que un 50,0% considera el compromiso en un nivel
similar. Ademas, concerniente a los hallazgos, se cumplié con una serie de acciones
metodoldgicas para recabar informacién, procesarla, organizarla, describirla y poder
llegar a las conclusiones finales comprobando asi la hip6tesis, donde se determind que
existe relacion entre las variables de estudio con un p valor =0.000 y un nivel de confianza

del 95%, obtenido una correlacion de Spearman de 0.704 que demuestra correlacién
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positiva considerable entre las variables. Lo cual hace pensar que, el nivel de satisfaccion
de las necesidades de las personas que comprenden factores intrinsecos del cargo y
aspectos extrinsecos contextuales estan vinculados con el estado psicoldgico generado
por la relacion entre el trabajador y la organizacion, la misma que puede llegar a
influenciar en la decision de que el trabajador deje o continue en el cargo asignado. Estos
resultados guardan similitud con lo sefialado por Muyarani y Amasifuén (2022) quienes
comprobaron la existencia de una relacion directa y significativa entre las variables
calidad de vida laboral y compromiso organizacional con un valor del 0,570 y afirmando
que el apoyo directivo y la motivacion intrinseca son factores que afectan
significativamente en el compromiso de los servidores. Existe otro estudio relacionado
con esta investigacion llevado a cabo por Guillén (2021). En dicho estudio, se evaluaron
los niveles de calidad de vida laboral y compromiso organizacional por parte de los
servidores, arrojando un 53,8% Yy 55,8% respectivamente a nivel regular. Se destaca que
aspectos como el apoyo directivo, la carga laboral y la motivacion intrinseca desempefian
un papel fundamental en la determinacion del compromiso organizacional. Ademas,
concluyo que existe relacion positiva de 0,570 entre las variables en estudio con un nivel
de significancia del 0,00 esto de acuerdo a la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.
De igual manera, se establece relacién con los hallazgos de la investigacion de Huayapa
(2022), donde se afirma que la calidad de vida, abarcando aspectos como las dimensiones
individuales, ambiente de trabajo, organizacion y entorno socio laboral estan

directamente vinculada con la productividad de los colaboradores.

Concerniente a la hipdtesis especifica 1, se observo que los factores individuales se
relacionan con el compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Tamburco, Abancay -2023; donde se observé una correlacion de Spearman
de 0,542 y p valor menor al 5% resultando una correlacién positiva considerable. Lo que
implica que el equilibrio trabajo familia, la satisfaccion, motivacion, el desarrollo
personal y profesional, asi como el bienestar en el trabajo guardan relacion directa con el
compromiso organizacional. Al respecto Chiang y Krausse (2015) mencionan que es “la
evaluacion percibida por el trabajador; donde, resaltan indicadores como la satisfaccion
laboral, nivel de motivacion, expectativas, actitudes, valores, compromiso, etc” (p.26).
Ademas, existe relacion con los hallazgos de Salazar (2018), donde resalta que la
satisfaccion de las necesidades conduce al compromiso organizacional. Por lo tanto, es
esencial que las organizaciones promuevan un entorno de trabajo mas positivo y

motivador, al hacerlo, no solo se espera que aumente la satisfaccion laboral sino el
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aumento de la productividad y fortalecimiento de la lealtad de los trabajares. También se
encontr6 similitudes con la investigacion de Herrera y Garcia (2022), quienes llegaron a
asumir que los trabajadores de la UGEL Tayacaja — Huancavelica, se sienten aln
insatisfechos con el entorno, y no encuentran equilibrio entre lo laboral y personal lo que

no permite que se sientan plenamente comprometidos con la entidad.

Concerniente a la hipotesis especifica 2, se observd que los factores del ambiente de
trabajo se relacionan con el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay -2023; donde se observé una correlacion
de Spearman de 0,625 y p valor menor al 5% resultando una correlacién positiva
considerable. Lo que implica que las condiciones de trabajo y la seguridad y salud en el
lugar de trabajo guardan relacion directa con el compromiso organizacional. En ese
contexto Patlan (2017) menciona que “son factores que tiene influencia en el desarrollo
de las actividades, el bienestar fisico, mental y desempeno” (p.61). Asimismo, Montoya
(2019) menciona que “la organizacion debe implementar medidas para establecer
condiciones laborales propicias, que permitan a los trabajadores desarrollar plenamente
sus capacidades y potencialidades” (p.210). Parte de esto se corrobora con el trabajo de
Huasco (2019) quien en su estudio concluye que las malas condiciones en el ambiente

son los principales motivos de estrés, lo que a su vez se puede llevar al ausentismo.

Concerniente a la hipdtesis especifica 3, se observé que los factores del trabajo y
organizacion se relaciona con el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay -2023; donde se observé una correlacion
de Spearman de 0,618 y p valor menor al 5% resultando una correlaciéon positiva
considerable. Lo que implica que la contribucion econémica justa, otorgar autonomia
otorgada con responsabilidad, y la estabilidad laboral guardan relacion directa con el
compromiso organizacional. Dichos resultados guardan relacion con algunos indicadores
desarrollados en la investigacion de Gonzales y Monroy (2018) con respecto a las
iniciativas promovidas por la organizacion, los trabajadores manifestaron que si bien
perciben su compensacion es moderadamente equitativa, pero no lo suficiente para

satisfacer sus necesidades considerando la situacion del pais.

Concerniente a la hipdtesis especifica 4, se observé que los factores del entorno socio
laboral se relaciona con el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay -2023; donde se observé una correlacion

de Spearman de 0,602 y p valor menor al 5% resultando una correlacién positiva
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considerable. Lo que implica las buenas relaciones interpersonales, la retroalimentacion
adecuada, el apoyo organizacional y los reconocimientos guardan relacion directa con el
compromiso organizacional. Estos resultados concuerdan con algunos indicadores
desarrollado en la investigacion de Viton (2022) donde la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional fueron evaluados por los servidores en un nivel regular;
puesto que, factores como la falta de motivacion intrinseca, apoyo organizacional, soporte
de los directivo y compafieros de trabajo limitan el involucramiento personal con las

metas de la organizacidn ocasionando deficiencias en su desempefio.

La calidad de vida laboral segun estudios realizados quedd evidenciada que no solo se
vincula al compromiso organizacional, sino que también estan relacionada con otros

aspectos dentro de las organizaciones.

Se infiere que cada estudio realizado sobre estas variables tiene su propia naturaleza, en
concordancia con las caracteristicas de los sujetos que se analiza y el contexto de la
problemadtica, sin embargo, existe algo comun en todos estos estudios, y es que, todos
ellos demostraron la existencia de una correlacion que va desde el nivel medio hasta el
nivel alto. Asimismo, ciertos aspectos relacionados a las dimensiones utilizadas también
demostraron estar vinculados con el compromiso organizacional o con la calidad de vida
laboral. Adicionalmente, el presente estudio ha demostrado que la calidad de vida laboral
tiene importancia debido a que la satisfaccion del trabajador conlleva abordar diversas
necesidades a través de recursos, actividades y resultados derivados de la participacion

en el lugar de trabajo.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Con base en la investigacion realizada, se han derivado las siguientes conclusiones:

Primera: Los resultados obtenidos de la contrastacion de hipotesis para el objetivo
general, con un p valor = 0.000<0.05 permitieron rechazar la hipdtesis nula (Ho) y aceptar
la (H1), con un nivel de confianza del 95%. Asimismo, se determind una correlacién
positiva considerable entre las variables, representado por un coeficiente de Rho de
Spearman de 0,704, a partir de esa correlacion se deduce que la calidad de vida laboral se
relaciona de manera positiva con el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay — 2023. Por lo tanto, a medida que se
mejoren las condiciones de calidad de vida laboral, es razonable anticipar un incremento
en el compromiso de los servidores con la entidad municipal. En este sentido, se puede
afirmar que, al optimizar las condiciones individuales, ambientales y sociales, asi como
al cumplir con las expectativas de los servidores, estos se sentiran mas identificados y
comprometidos con su trabajo, lo que contribuira a garantizar su permanencia en la

organizacion.

Segunda: Los resultados obtenidos de la contrastacion de hipétesis para el objetivo
especifico 1, con un p valor = 0.000<0.05 permitieron rechazar la hipdtesis nula (Ho) y
aceptar la (H1), con un nivel de confianza del 95%. Asimismo, se determind una
correlacion positiva considerable, representado por un coeficiente de Rho de Spearman
de 0,542, a partir de esa correlacion se deduce que los factores individuales se relacionan
de manera positiva con el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay — 2023. En este sentido, se concluye que
motivar a los servidores, satisfacer sus necesidades y expectativas, y crear un entorno que
favorezca el equilibrio entre el trabajo - vida familiar contribuira a contar con servidores

comprometidos con la entidad.
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Tercera: Los resultados obtenidos de la contrastacion de hipotesis para el objetivo
especifico 2, con un p valor = 0.000<0.05 permitieron rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la (H1), con un nivel de confianza del 95%. Asimismo, se determind una
correlacion positiva considerable, representado por un coeficiente de Rho de Spearman
de 0,625, a partir de esa correlacion se deduce que los factores del ambiente de trabajo se
relacionan de manera positiva con el compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay — 2023. Por lo tanto, un ambiente laboral

idoneo, seguro y saludable promueve el compromiso.

Cuarta: Los resultados obtenidos de la contrastacion de hipotesis para el objetivo
especifico 3, con un p valor = 0.000<0.05 permitieron rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la (H1), con un nivel de confianza del 95%. Asimismo, se determind una
correlacion positiva considerable, representado por un coeficiente de Rho de Spearman
de 0,618, a partir de esa correlacion se deduce que los factores del trabajo y la
organizacion se relacionan de manera positiva con el compromiso organizacional de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay —2023. En consecuencia,
ofrecer una remuneracion econOmica justa, autonomia, estabilidad laboral vy
oportunidades de participacion en la toma de decisiones puede incrementar

significativamente el nivel de compromiso en la entidad.

Quinta: Los resultados obtenidos de la contrastacion de hipétesis para el objetivo
especifico 4, con un p valor = 0.000<0.05 permitieron rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la (H1), con un nivel de confianza del 95%. Asimismo, se determind una
correlacion positiva considerable, representado por un coeficiente de Rho de Spearman
de 0,602, a partir de esa correlacién se deduce que los factores del entorno-socio laboral
se relacionan de manera positiva con el compromiso organizacional de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay — 2023. La implementacion de
estrategias dirigidas a fortalecer las relaciones interpersonales, reconocer el esfuerzo de

los servidores y brindar apoyo organizacional fomenta un mayor nivel de compromiso.
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6.2 Recomendaciones

Primera: Se recomienda a los lideres de recursos humanos y/o autoridades de entidades,
tanto pablicas como privadas, que prioricen la mejora de la calidad de vida del personal,
en vista de que los resultados demuestran que, a medida que se incrementa la calidad de
empleo, el compromiso tiende a fortalecerse; por ello, es fundamental contar con politicas
que promuevan un entorno laboral de calidad, enfocados en fortalecer los factores
individuales, ambientales, laborales, organizacionales y sociolaborales. Estas medidas no
solo fomentaran un compromiso continuo, sino que también podran generar un impacto

positivo en el éxito global de la entidad.

Segunda: En cuanto a los factores individuales, se recomienda a los lideres de recursos
humanos y/o autoridades respetar los horarios de trabajo establecidos para evitar que el
personal realice tareas fuera del horario laboral; ademas, es importante motivar al
personal ofreciendo oportunidades de desarrollo profesional a través de capacitaciones
que les ayuden a mejorar sus habilidades y prepararse para asumir roles con mayor
responsabilidad en el futuro. Esto no solo aumentara su satisfaccion y bienestar, sino que

también contribuird a un mejor rendimiento en el trabajo.

Tercera: En cuanto a los factores del ambiente de trabajo, se recomienda que los lideres
de recursos humanos y las autoridades mejorar las condiciones del entorno laboral; es
esencial que éste sea seguro, comodo y cuente con los materiales y recursos necesarios
para favorecer un desempefio eficiente. Un buen ambiente de trabajo contribuye a un

mejor rendimiento y bienestar del personal.

Cuarta: En cuanto a los factores del trabajo y la organizacion, se recomienda a los lideres
de recursos humanos y/o autoridades garantizar la estabilidad laboral, lo que ayudara a
prevenir efectos negativos en su desarrollo profesional y personal; ademas, se sugiere
adoptar un enfoque de liderazgo mas inclusivo, conocido como liderazgo distribuido, que
permita a los servidores participar activamente en la toma de decisiones, este enfoque les
brinda autonomia, pero tambien les asigna responsabilidades, lo que fortalece su

compromiso Yy sentido de pertenencia en la organizacion.

Quinta: En cuanto a los factores del entorno sociolaboral, se recomienda a los lideres de

recursos humanos y/o autoridades promover la consolidacion de relaciones
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interpersonales entre servidores y superiores mediante reuniones regulares que faciliten
una comunicacion abierta y efectiva. Esto debe incluir retroalimentacion constructiva,
creando un ambiente de apoyo, comprension y confianza; ademas, es importante
fortalecer las politicas de reconocimiento, valorando las habilidades y competencias del
recurso humano, lo que contribuird a su permanencia y motivacion dentro de la

organizacion.

Por otro lado, se recomienda a la comunidad académica y cientifica interesada en este
tema de investigacion que profundicen en sus estudios explorando diferentes enfoques y
metodologias. Esto ayudara a enriquecer el campo de estudio y aportar mayor diversidad
de perspectivas. Asimismo, es importante que se mantengan al tanto de las Gltimas
tendencias y descubrimientos en el area, lo que les permitird contribuir con conocimientos

novedosos e ideas innovadoras a la comunidad académica.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
—

- 93 de 128 -
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alvarez, L. G. (2008). Determinantes del compromiso organizacional. ¢Estan los trabajadores
a tiempo parcial menos comprometidos que los trabajadores a tiempo completo?

Cuadernos de Estudios Empresariales, 18, 73-88.

Arias, F. G. (2012). El proyecto de investigacion Introduccién a la metodologia de la
investigacion (Sexta edicion). Editorial Episteme.

Arias, J. L. (2020). Técnicas e instrumentos de investigacion cientifica. In E. C. EIRL (Ed.),
Enfoques Consulting EIRL (Primera edicion, Issues 9972-834-08-05). Enfoques
Consulting EIRL.

Baena, G. (2017). Metodologia de la investigacion (Tercera edicion). Grupo Editorial Patria.
Bernal, C. A. (2010). Metodologia de la investigacion (Tercera edicion). Pearson Educacion.

Betanzos, N., & Paz, F. (2007). Analisis psicométrico del compromiso organizacional como
variable actitudinal. Anales de Psicologia, 23, 207-2015.

Buk, & PageGroup. (2023). Prioridades de Gestion de Personas para el 2023.

Calderén, G., Murillo, S. M., & Torres, K. Y. (2003). Cultura organizacional y bienestar laboral.
Cuadernos de Administracién, 16(25), 109-137.

Carrasco, S. (2005). Metodologia de la investigacion cientifica: Pautas metodolégicas para
disefiar y elaborar el proyecto de investigacion (Primera edicién). Editorial San Marcos.

Casas, J., Repullo, J. R., Lorenzo, S., & Caifias, J. J. (2002). Dimensiones y medicion de la
calidad de vida laboral en profesionales sanitarios. Revista de Administracion Sanitaria,
VI. 23, 143-160.

Cepeda, S. C., Salguero, O. I., & Sanchez, Y. E. (2015). Reconocimiento: herramienta que

refuerza el desempefio de los trabajadores de TNM limited.
Chappaz, M. A. (2015). Desarrollo Personal y Profesional. Universidad de Buenos Aires.

Chiang Vega, M. M., & Krausse Martinez, K. A. (2015). Estudio empirico de calidad de vida
laboral, condiciones y medioambiente del trabajo, organizacion e indicador global,
sectores privado y publico. Desarrollo, aplicacion y validacion del instrumento.
Universidad Del Bio-Bio Chile.

Chiavenato. (2009). Gestion del talento humano (Jesus Mares Chacon, Ed.; Tercera edicion).
McGRAW-HILL INTERAMERICANA EDITORES.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
—

- 94 de 128 -

Chiavenato, 1. (2011). Administracion de recursos humanos El capital humano de las

organizaciones (J. Mareas Chacén, Ed.). McGRAW-HILL INTERAMERICANA
EDITORES.

Chiavenato, I. (2019). Introduccién a la teoria general de la administracion (Décima edicion).
McGRAW-HILL INTERAMERICANA.

Claure Rocha, M., & Bohrt Pelaez, M. R. (2004). Tres dimensiones del compromiso
organizacional: Identificacién, membresia y lealtad. 2(1), 77-83.

Congreso de la Republica. (2013). Ley del Servicio Civil Ley N° 30057.

Dailey, R. (2012). Comportamiento Organizacional (Séptima ed.). Edinburgh Business School.

https://www.academia.edu/38894687/Comportamiento_Organizacional_Robert_Dailey

Diaz, A., Celis, J., Hernandez, B., Mendoza, M., & Ledn, C. (2021). Aplicacién del coeficiente
de correlacién de Spearman en un estudio de fisioterapia. Cuerpo Académico de
Probabilidad y Estadistica BUAP, 1-4.

Edel, R., Garcia, A., & Bustamante, R. (2007). Clima y compromiso organizacional I.

El Peruano. (2017). Compromiso laboral. https://elperuano.pe/noticia/50879-compromiso-

laboral

Gestion. (2015, November 21). El 87% de empresas considera que la falta de compromiso
laboral es su principal problema. NOTICIAS GESTION.
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/87-empresas-considera-falta-

compromiso-laboral-principal-problema-105592-noticia/
Gil, M. P. R., & Cardona, S. (2008). Calidad de vida laboral. UNIPSICO.

Gonzéles, G. V., & Monroy, M. A. (2018). Percepcién de calidad de vida laboral y compromiso
organizacional afectivo seglin categorizacién demogréafica [Tesis para optar el titulo

profesional]. Universidad Catolica Andrés Bello.

Guillén, J. K. (2021). Calidad de Vida Laboral y Compromiso Organizacional de los
Trabajadores de la Direccion Regional Agraria — Ancash, 2021. [Tesis para optar el titulo
profesional, Universidad Nacional Antlnez de Mayolo].
https://repositorio.unasam.edu.pe/handle/UNASAM/5278

Guizar, R. (2013). Desarrollo organizacional: principios y aplicaciones (Cuarta edicion).

McGraw Hill/Interamericana de México.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
—

- 95 de 128 -
Hellriegel, D., & Slocum, J. J. W. (2009). Comportamiento organizacional (12a ed.). Cengage

Learning.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la Investigacion -
Sampieri (Sexta edicion). McCGRAW-HILL INTERAMERICANA EDITORES.

Hernéndez, R., & Mendoza, P. (2018). Metodologia de la investigacion las rutas cuantitativa,
cualitativa y mixta. McCGRAW-HILL INTERAMERICANA EDITORES.

Herrera, C., & Garcia, E. (2022). Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la
UGEL de Tayacaja - Huancavelica 2021 [Tesis para optar el Titulo Profesional].

Universidad Peruana de los Andes.

Huasco, Y. (2019). Estrés en el trabajo y calidad de vida laboral del personal en la Gerencia
Sub Regional Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018 [Tesis para optar el titulo
profesional, Universidad Nacional José Maria Arguedas]. In Universidad Nacional José
Maria Arguedas. http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/20.500.14168/511

Huayapa, M. (2022). Calidad de vida laboral y su relacién con la productividad en una
institucion de educacion superior, 2021 [Tesis para optar el titulo profesional, Universidad
Privada del Norte]. https://repositorio.upn.edu.pe/handle/11537/30871?show=full

Instituto Peruano de Economia. (2022, June 17). Apurimac: 3 de cada 10 trabajadores estuvo
adecuadamente empleado en 2021. https://www.ipe.org.pe/portal/apurimac-3-de-cada-
10-trabajadores-estuvo-adecuadamente-empleado-en-2021/

Jaramillo, O., Martinez, L., & Gamarra, O. (2020). Calidad de vida laboral en el caribe
colombiano analisis de factores determinantes. Universidad del Norte.
https://bibliotecavirtual.unad.edu.co/login?url=https://search.ebscohost.com/login.aspx?d
irect=true&db=e000xww&AN=2711011&lang=es&site=ehost-live

Juarez, B. (2022). El 80% de las personas en la regidén no se siente comprometida con su
trabajo. https://www.eleconomista.com.mx/capitalnumano/EI-80-de-las-personas-en-la-

region-no-se-siente-comprometida-con-su-trabajo-20220727-0093.html

Lara, J. M. (2023). Calidad de vida laboral (QWL). https://www.josemarialara.es/calidad-de-
vida-laboral-qwl-definicion-importancia-tecnicas-y-ejemplo/?cn-reloaded=1

Lima, M. (2016). Compromiso Organizacional: Construyendo un mainstream para el analisis

organizacional.

Loli, A. E., Danielli, J., Navarro, V., Ceron, F., Del Carpio, J., & Vergara, A. (2020). Calidad

de vida laboral, autoestima y desempefio en el trabajo de los profesionales de la

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
—

- 96 de 128 -
administracion publica y privada en el Perl. Revista Interamericana de Psicologia
Ocupacional, 39(1), 27—-40. https://doi.org/10.21772/RIPO.V39NLAO02

Lopez, P., & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la investigacion social cuantitativa. In Revista

de Educaciony Derecho (Primera edicion, Issue 17). Universidad autonoma de Barcelona.

Madero, S. M., & Flores, R. (2009). Predictores no financieros del compromiso de continuidad:

un estudio cuasi-experimental. Investigacion Administrativa, 38(103), 7-20.

Martinez, L., Oviedo, O., & Luna, C. (2013). Condiciones de trabajo que impactan en la vida
laboral. Universidad Del Norte Colombia, 29, 542-560.

Mejia, E. (2005). Técnicas e instrumentos de investigacion (Primera edicién). Universidad

Mayor de San Marcos.

Mesén, R. (2016). Calidad de vida laboral. https://vdocuments.mx/calidad-de-vida-laboral-

2014-01-21-calidad-de-vida-laboral-lic-roxana-mesn.html?page=1

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management  Review, 1(2), 61-89.
https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z

Mohammadhu, K. F. R., & Atham, G. I. M. I. (2018). The Impact of Quality of Work Life on
Organizational Commitment with Special Reference to Department of Community based

Corrections. Global Journal of Management and Business Research, 18(G1), 21-29.

Montoya, C. A. (2019). Calidad de vida laboral y trabajo digno o decente. Ediciones
Universidad Cooperativa de Colombia.
https://doi.org/https://doi.org/10.16925/9789587601527

Muyarani, C. A., & Amasifien, E. (2022). Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en una institucién puablica - peruana 2022. Compendium: Cuadernos de
Economia y Administracion, 9(3), 241. https://doi.org/10.46677/compendium.v9i3.1064

Naupas, H., Valdivia, M. R., Palacios, J. J., & Romero, H. E. (2018). Metodologia de la
investigacion cuantitativa - cualitativa y redaccion de tesis (Quinta edicion). Ediciones de
la U.

Newstrom, J. W. (2011). Comportamiento humano en el trabajo (Decimotercera ed.).
McGRAW-HILL INTERAMERICANA EDITORES.

Omar, A., & Urteaga, A. F. (2008). Valores personales y compromiso organizacional.

Ensefianza e Investigacion En Psicologia, 13, 353-372.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
—

-97 de 128 -
Organizacion Internacional del Trabajo. (2004, August 9). ¢Qué es el trabajo decente?

https://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--es/index.htm

Organizacion internacional del Trabajo. (2019, May 6). La calidad del empleo interesa a todos
los trabajadores. http://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/newsroom/news/WCMS_696157/lang--es/index.htm

Organizacién Internacional del Trabajo. (2023, May 22). Trabajo decente en los Paises
Andinos.

Ouppara, N. S., & U. Sy Maria Victoria. (2012). Quality of Work Life Practices in a
Multinational Company in Sydney, Australia. Procedia-Social and Behavioral Sciences,
40, 116-121. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.03.169

Patlan Pérez, J. (2017). Calidad de vida en el trabajo (Primera edicion). Editorial EI Manual
Moderno.
https://books.google.com.pe/books/about/Calidad_de_vida_en_el trabajo.html?id=MgB
8DQAAQBAJ&redir_esc=y

Patrén, R. (2018). Compromiso organizacional de una empresa maquiladora ubicada en el

Sureste de México. Diciembre, 4, 15-24. www.ecorfan.org/spain

Pefia, M. C., Diaz, Ma. G., Chavez, A. G., & Sanchez, C. E. (2016). EI compromiso
organizacional como parte del comportamiento de los trabajadores de las pequefias
empresas. Revista Internacional Administracion & Finanzas, 9(5), 95-105.

Rahiman, H. U., & Kodikal, R. (2018). Calidad de vida laboral: una revision empirica. Research
Journal of Comerce & Behavioural Science, 07.
https://www.researchgate.net/publication/324895864 Quality_of work_life_An_Empiri

cal_review
Real Academia Espafiola. (2014). Diccionario de la lengua espafiola. 23.2 Edicidn.

Robbins, S., & Judge, T. (2009). Comportamiento-Organizacional. In Comportamiento

Organizacional (Decimotercera ed., VVol. 1). Pearson Educacion.

Robbins, S. P., & Coulter, M. (2010). Administracion (P. M. G. Rosas, Ed.; Decimotercera ed.).

Pearson Educacion.

Salazar, P. M. (2018). Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional: un
estudio en una entidad publica ecuatoriana [Tesis de maestria, Universidad Andina Simén
Bolivar]. https://repositorio.uasbh.edu.ec/bitstream/10644/6348/1/T2694-MDTH-Salazar-
Satisfacci%c3%b3n.pdf

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 98 de 128 -
Séanchez, C. A (2023). Las pruebas de normalidad.
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.13140/RG.2.2.23329.48483

Sandoval, R. J. G. (2015). La teoria de las relaciones humanas: ¢un enfoque humanista real del
trabajo? Chief Learning Officer, 14(5), 30-48.

Segurado, A., & Agullo, E. (2002). Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador desde
la Psicologia Social. Psicothema, 14, 828-836.

Soberantes, L. T., & de la Fuente, A. H. (2009). El clima y el compromiso organizacional en

las organizaciones. Revista Internacional de La Nueva Gestion Organizacional, 120-127.

Valderrama, L. (2020). Régimen laboral de los trabajadores publicos.

www.solucioneslaborales.com.pe

Viton, L. R. (2022). Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en una municipalidad
distrital de Chiclayo [Tesis de maestria, Universidad César Vallejo]. In Repositorio
Institucional - UCV. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/92888

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 99 de 128 -

ANEXOS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



Anexo N° 01. Matriz de consistencia

- 100 de 128 -

Tema: “Calidad de vida laboral y compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay — 2023”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

. = Equilibri trabajo- . L

Problema general Obijetivo general Hipdtesis general fa?’rl:ili: ° abajo Enfoque de investigacion:

¢Cudl es larelacion entre | Determinar la relacion | Existe relacion positiva Satisfaccion en el trabajo | Cuantitativo

la calidad de vida laboral | entre la calidad de vida | entre la calidad de vida Factores individuales Desarrollo  laboral 'y

y el compromiso | laboral y el compromiso | laboral y el compromiso profesional

organizacional de los | organizacional de los | organizacional de los Motivacion en el trabajo | Tipo de investigacion:

servidores de la | servidores de la | servidores de la Bienestar en el trabajo

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe
entre los factores
individuales y el
compromiso

organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023?

¢Qué relacion existe
entre los factores del
ambiente de trabajo y el
compromiso

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Obijetivos especificos

Determinar la relacion
entre los factores
individuales y el
compromiso

organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Conocer la relacién entre
los factores del ambiente
de trab ajo y el
compromiso

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Hipotesis especificas

Existe relacion positiva
entre los factores
individuales y el
compromiso

organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Existe relacion positiva
entre los factores del
ambiente de trabajo y el
compromiso

Calidad de vida
laboral

Factores de ambiente
de trabajo

Condiciones y medio
ambiente de trabajo
Seguridad y salud en el
trabajo

Factores del trabajo y
la Organizacion

Contenido y significado

del trabajo

Contribucion econémica
por el trabajo
desempefiado
Autonomia y control en
el trabajo

Estabilidad laboral
Participacion en la toma
de decisiones

Factores del entorno

Relaciones
interpersonales
Retroalimentacion

socio-laboral Apoyo Organizacional
Reconocimiento
. . Identificacion
Compromiso Compromiso .
o . Involucramiento
Organizacional | afectivo

Basico

Nivel de investigacion:

Correlacional

Método de investigacion:

Método deductivo

Disefio de investigacion

No experimental- de corte
transversal

Poblacion:

84  servidores de la
Municipalidad Distrital de
Tamburco
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organizacional de los
servidores de la
Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023?

¢Qué relacion existe
entre los factores del
trabajo y organizacion

con el compromiso
organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
20232

¢Qué relacion existe
entre los factores del
entorno socio-laboral y

el compromiso
organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023?

organizacional de los
servidores de la
Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Determinar la relacion
entre los factores del
trabajo y organizacién

con el compromiso
organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Conocer la relacién entre
los factores del entorno
socio- laboral 'y el

compromiso
organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

organizacional de los
servidores de la
Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Existe relacion positiva
entre los factores del
trabajo y organizacién

con el compromiso
organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Existe relacion positiva
entre los factores del
entorno socio-laboral y

el compromiso
organizacional de los
servidores de la

Municipalidad Distrital
de Tamburco, Abancay -
2023.

Sentido de pertenencia
Vinculo emocional

Beneficios
Inversion en la
Compromiso de institucion
continuidad Necesidad
Alternativas de empleo
Compromiso Lealtad
. Deber
normativo

Obligacién moral
Sentimiento de deuda

Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario
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Anexo N° 02. Instrumento de recoleccion de informacion

By

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION

Administracidn

an L
Escuela Académico Profesional de Administraciéon (),z_'i-...}.r: ¢
Cuestionario

Adoptado por: Bach. Diana Choque Flores
Estimado (a) participante:

El presente forma parte de una tesis de investigacioén universitaria de pregrado, siendo el propdsito
la recopilacion de datos para su analisis del informe de tesis titulada Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
Abancay — 2023. La encuesta de percepcion es anénima y voluntaria, basado en un cuestionario de
preguntas.

A. Datos generales:

Género: F () M()

Grupo etario del servidor

a) 18a25anos( ) b)26a40anos () c)41 amasaiios( )
Condicién laboral

a) Nombrado D.Leg. 276 ( )  b) A plazo indeterminado D. leg. 276 ( )

¢) A plazo indeterminado D.leg. 728 ( ) d) CAS Administrativo ( ) e) CAS Confianza ( ) f)
Otros ()

Grupo ocupacional
a) Profesional ( ) b) Técnico ( ) c¢) Auxiliar ( )
Tiempo de servicio en la municipalidad

a) Oalafios( ) b)la2anos () c)2a3anos () d3adaios () e)4afiosamas ()

B. Cuestionario:

Marcar con una X, considerando la escala de valor que se indica a continuacion:

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. algunas veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

Respuesta

Items 1 |2 |3 |4 |5

VARIABLE 01: CALIDAD DE VIDA LABORAL

Dimension 01: Factores individuales

1 |El tiempo diario para asumir los roles de trabajo y familia son
suficientes en su vida cotidiana.

MICAELA BASTIDAS
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MICAELA BASTIDAS

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC &'—‘C -
FACULTAD DE ADMINISTRACION ] -8 ‘LI
- ) - - ()'z_ 1
Escuela Académico Profesional de Administracion LAY

2 |Con qué frecuencia se siente satisfecho con su trabajo en general

3 |Con qué frecuencia la entidad le brinda oportunidades de desarrollo
laboral y profesional.

Con que frecuencia la entidad les ofrece reconocimientos publicos por
su desempeiio en su puesto de trabajo como parte de la motivacion.

Con qué frecuencia la entidad promueve actividades de fortalecimiento
de capacidades para lograr el bienestar en su centro laboral.

Dimension 02: Factores de ambiente de trabajo

En su puesto de trabajo, ;con qué frecuencia consideras que las
6 | condiciones laborales son adecuadas para desempeiiar las funciones
con eficiencia y eficacia?

7 | En su puesto de trabajo se percibe la seguridad y ambiente saludable
para desempeiiar sus funciones.

Dimension 03: Factores del trabajo y la organizacion

g |Con qué frecuencia encuentra que el contenido de su trabajo es
interesante y significativo para usted.

9 |Percibe satisfaccion personal con la contribucién econémica que le
retribuye la entidad por su servicio.

Con qué frecuencia sientes que tienes suficiente autonomia para tomar
10 | decisiones durante el desempeiio de las funciones en su puesto de
trabajo.

11 |Con que frecuencia la entidad procura proporcionar la estabilidad
laboral

12 |La entidad le convoca a participar en espacios de toma de decisiones
de los organos de la alta direccion.

Dimension 04: Factores del entorno sociolaboral

13 |Con qué frecuencia mantiene relaciones interpersonales positivas y
colaborativas con sus colegas en la municipalidad

14 |Con qué frecuencia recibe retroalimentacién constructiva sobre su
desempeiio en el trabajo

IS | percibe el respaldo por parte de la entidad y sus superiores.

16 |Con qué frecuencia recibe reconocimiento por su desempefio,
identidad e integridad de parte de sus superiores o jefes inmediatos.

VARIABLE 02: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dimension 01: Compromiso afectivo

17 |Usted muestra identificacién con las actividades corporativas de la
municipalidad.
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC [iil—‘ﬁ ‘
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18 | Usted asume los problemas de la municipalidad como si fueran sus
propios problemas.

19 |Usted siente orgullo al manifestar a otros que es parte de la
municipalidad distrital de Tamburco.

20 | Usted percibe el vinculo afectivo, empético, carifio y ayuda mutua de
sus compaileros de trabajo.

Dimensién 02: Compromiso de continuidad

21 |La entidad le genera beneficios laborales para el desempeiio eficiente
de sus funciones.

Con qué frecuencia sientes que has invertido significativamente en tu
trabajo en la municipalidad, tanto en términos de tiempo como de
esfuerzo.

22

23 | Usted percibe que el trabajo que desempefia en la municipalidad es
esencial para cubrir y satisfacer sus necesidades econdémicas.

24 | Con qué frecuencia crees que tienes alternativas de empleo que podrian
satisfacer tus necesidades econdémicas como lo hace tu puesto actual.

Dimensién 03: Compromiso normativo

95 |Percibe lealtad reciproca entre los directivos y servidores de la
municipalidad.

26 |Con qué frecuencia siente que tiene el deber de estar comprometido
con los objetivos de la municipalidad.

27 | Con qué frecuencia aplica los valores y la integridad en el desempefio
de sus funciones

28 |Con qué frecuencia siente que tiene una cuenta pendiente de
reciprocidad con la municipalidad o sus autoridades.

MICAELA BASTIDAS
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Anexo N° 03. Fichas de validacion de juicio de expertos
FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. MAURO HUAYAPA HUAYNACHO
Titulo de la Investigacion: “Calidad de vida laboral y compromiso organizacional de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay — 2023

Objetivo: Determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.
Unidad de andlisis: Municipalidad Distrital de Tamburco

Investigador: Bach. Diana Choque Flores

Instrumento: Cuestionario

N° | EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
112 |3 |4 |5

01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X

02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X

03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia X
variable

04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia X
variable

05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X

08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad X
tecnologia

09 | Muestra una organizacion l6gica Organizacion X

10 | Calidad de instrucciones Calidad X

TOTAL a |b jc |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 =  (3+16+25) / 50 = 0.88 =
88%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado

por los tres expertos es > 70%

Abancay, 18 de mayo de 2023

Sello y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. LUIS PORRAS DURAND
Titulo de la Investigacion: “Calidad de vida laboral y compromiso organizacional de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay —2023”

Objetivo: Determinar la relacién entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.
Unidad de analisis: Municipalidad Distrital de Tamburco

Investigador: Bach. Diana Choque Flores

Instrumento: Cuestionario

N° | EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 12 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacién de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia X
variable
04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia X
variable
05 | Expresado en hechos perceptibles Obijetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad X
tecnologia
09 | Muestra una organizacion logica Organizacién X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |jc |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 =  (3+24+15) / 50 = 0.84 =
84%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado

por los tres expertos es = 70%

Abancay, 25 de mayo de 2023

§7 T UNVERSDAD MACKNAL MECAELA RASTIONS 06
@ FACULTAD DE NIS T

DOCENTE
~ ‘,./~.
%&) y firma del experto
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mg. MARIA PATRICIA LIMA BENDEZU
Titulo de la Investigacion: “Calidad de vida laboral y compromiso organizacional de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay —2023”

Objetivo: Determinar la relacién entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional de los servidores de la Municipalidad Distrital de Tamburco, Abancay - 2023.
Unidad de analisis: Municipalidad Distrital de Tamburco

Investigador: Bach. Diana Choque Flores

Instrumento: Cuestionario

N° | EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 12 |3 |4 |5

01 | Operacionalizacién de variable Metodologia X

02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X

03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia X
variable

04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia X
variable

05 | Expresado en hechos perceptibles Obijetividad X

06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X

08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad X
tecnologia

09 | Muestra una organizacion logica Organizacién X

10 | Calidad de instrucciones Calidad X

TOTAL a |b |jc |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50 = (32+10) /50 = 0.84 = 84%

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado

por los tres expertos es > 70%

Abancay, 29 de mayo de 2023

MICAELA BASTIOAS
N DE APURIVAC , R

- / 1 i /! \
U:‘.Aéb’.."ln\f. :vf.........
M.Sc. Mariq\Patricia Limp Bendezi

\DOCENTE

Sello y firma del experto
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Anexo N° 04. Relacion de servidores de la municipalidad distrital de Tamburco

Gestién 2023- 2026

“Aiio de la Unidad, la Paz Y el Desarvollo”

Tamburco, 02 de junio del 2023

CARTA N°179-2023-G.M-MDT.
SENOR(A):
DIANA CHOQUE FLORES

Presente.-

ASUNTO : RESPUESTA A LO SOLICITADO
REF. :SOLICITUD CON EXP. N° 2619

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de expresar mi mas calido
y cordial saludo a nombre de la Municipalidad Distrital de Tamburco, a su vez en atencidon
al documento de la referencia remito el INFORME N° 203-2023-RRHH-MDT-APURIMAC,
respecto a relacion de servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Tamburco,
conforme a lo solicitado en 06 folios.

Sin otro en particular, hago propicia la ocasiéon para expresarle las
nuestras de consideracion y estima personal.

Atentamente,
: umunuwms%ﬁonﬁ@w)
: f"“ 5 |
/ —

3 io Choque Durand
CPCC. ng:llsl'gmm L

~dedhiva
-

R EMAIL R
: ulcaldia@munitaml_)urco.gob.pe

® SIRECCIé :
S== Plaza de Armas S/N 3 4 [
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i NOMBRE Y APELLIDO | wv |  mopaupap
1 RAUL SILVA CAMPOS ALCALDE
PERSONAL CESANTE
N° NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1 [ MARGARITATRUJILLO HERHUAY DESILVA | 276 CESANTE
NOMBRADOS
N° NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1 |AGUSTIN AEDO CABALLERO 276 |NOMBRADO
2 [MAURO CASTILLO PERA 276 |[NOMBRADO
3 |VICTORIA CHAVEZ SAAVEDRA 276 |[NOMBRADO
4 |FRANCISCO ROSADA SILVA 276 |[NOMBRADO

PERSONAL A PLAZO INDETERMINADOS D.L 276

N° NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1. DEMETRIO ZAMBRANO PALOMINO 276 - |INDETERMINADO
Z HILARIO AVALOS HOYOS 276 INDETERMINADO
3 TEODORA CRUZ HUACACHI 276 INDETERMINADO
4 CLORINDA REBECA MEDRANO CARDENAS 276 INDETERMINADO
5 JARA CCACHA SANTIAGO 276 INDETERMINADO
6 JUAN CARLOS DURAND SAAVEDRA 276/ INDETERMINADO
7 JOSE LUIS PINTO RAMOS 276 INDETERMINADO
8 EUNICE ARCE SELGUERON 276 INDETERMINADO
9 MIGUEL ANGEL GUTIERREZ MEDINA 276 INDETERMINADO
10 CARLOS ALFREDO HERMOZA MELENDEZ 276 INDETERMINADO
1 FIORELLA LIZETTE ORE CARBAJAL 728 INDETERMINADO
2 FRANCISCO ONORIO CHAMORRO MELENDEZ 728 INDETERMINADO

PERSONAL POR CONCURSO CAS D.LEG. 1057

N° NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1 AVEL CAMACHO BATALLANOS 1057 CONCURSO CAS
2 MARCO ANTONIO SIERRA CARDENAS 1057 CONCURSO CAS
3 FEDERICO GOMEZ FLORIDO 1057 CONCURSO CAS
5 EDISON CASTILLO CHIPA 1057 CONCURSO CAS
6 ABOG. FREDY SUBELETE VENERO 1057 CONCURSO CAS
7 DANIEL REINALDO PALOMINO LOPEZ 1057 CAS
8 ABOG. ALIZAN CCAHUANA BECERRA 1057 CONCURSO CAS

CON SENTENCIA JUDICIAL D. LEG.276

N°® NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1 JENNY CRISTINA CARRASCO PALOMINO 276 ~ |[INDETERMINADO
2 SALOME QUISPE LAGUNA 276 INDETERMINADO
3 ISABEL AYMARA HUAMANI 276 INDETERMINADO
4 HUMBERTO APAZA APAZA 728 INDETERMINADO
5 MARTIN JAVIER BENITES CRIALES 728 INDETERMINADO
6 AGRIPINA FERRO HUAMAN 728 INDETERMINADO
7 EDWIN OMAR ACHAHUI HUAMANRNAHUI 728 MEDIDA CAUTELAR }

CAS - CONFIANZA D.LEG. 1057

N° NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD
1 CPCC. FIDENCIO CHOQUE DURAND 1057 CONTRATADO
2 ABOG. MARIA ASUNTA ZANABRIA BACA 1057 CONTRATADO
3 CPC. JERICO MADERA DORADO 1057 CONTRATADO
4  |CPC.EVELIA MORA SIERRA | 1057 CONTRATADO
5 ABOG. MIGUEL ANGEL CUSI PEDRAZA 1057 CONTRATADO
6 ING. RICARDO HEINRICH PINTO YUPANKI 1057 CON@ATA@C}
7 |LIC. ADM. YANETH FERRO PANIAGUA _ 3057 |  CONTRATADE

MICAELA BASTIDAS
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PERSONAL DE LOCACION DE SERVICIO
N° NOMBRE Y APELLIDO LEY MODALIDAD

1 YANETH FLORES HUAMAN LOCACION
2 ANALI PIMENTEL ZAMBRANO LOCACION
3 YOLANDA LIBON VASQUEZ LOCACION
4 HAILY LISBETH PENA BAUTISTA LOCACION
5 MARLENY NUNEZ CORRALES LOCACION
6 ELIZABETH MEDINA CAMACHO LOCACION
7 TANIA CHIPA GARCIA LOCACION
8 MAYRA YOSMARA MEDINA ZAMORA LOCACION
9 ANDY YOSIFER CHIRINOS GONZALES LOCACION
10 MARLENE GUIZADO BARRETO LOCACION
11 LUZ MARI LOPINTA SULLCA LOCACION
12 ROSALINDA HUAMANNAHUI CASTANEDA LOCACION
13 LUZ MARINA CHIPA CERVANTES LOCACION
14 |[YOLANDA CRUSINTA ANAMPA LOCACION
15 MILAGROS CRIALES HUILLCAHUA LOCACION
16  |TERESA ALTAMIRANO LEON LOCACION
17  |ANABEL LAIME ALVAREZ LOCACION
18 LISET PAMELA PIZAN SALDANA LOCACION
19 CARLA YANETH MENDOZA BALBOA LOCACION
20 DENNIS GIOVANNI LICLA FLORES LOCACION
21 MARCQS SUAREZ VALDIVIA LOCACION
22 CRISTHIAN QUINTANILLA TAYPE LOCACION
23 MIYASHIRO ORTIZ ALTAMIRANO LOCACION
24 MICHAEL VALVERDE ROJAS LOCACION
25 FERNANDO CARHUAS MAYHUIRI LOCACION
26 ESMITH CAYLLAHUA UTANI LOCACION
27 PAUL MENDOZA BEDIA LOCACION
28  |VLADIMIR CARRASCO VARGAS LOCACION
29  |JERICO MADERA DORADO LOCACION
30 ERNESTO CHE VARGAS IRURI LOCACION
31  |CARLOS MIGUEL AYALA LOPINTA LOCACION
32  |ALEX KEVIN PUMACAHUA CCAHUA LOCACION
33 MIMBER VELAZQUE HUALLPA LOCACION
34  |PABLO MIGUEL CARDENAS CHAVEZ LOCACION
35 FREDY ARTEAGA QUINTANA LOCACION
36 |ALFREDO RODRIGUEZ JARA LOCACION
37 ELIAZAR CRUZ HUAMAN LOCACION
38 CLAUDIO TORRES RIOS LOCACION
39 © |ANDY YOSIFER CHIRINOS GONZALES LOCACION
40 - |PAULINO AVALOS JARA LOCACION
41 ° |MILAGROS CRIALES HUILLCAHUA LOCACION
42 |SANTOS CONTRERAS MELENDEZ LOCACION
43 CIRO ALBERTO OLIVARA MORALES LOCACION
44 - |ABELARDO ANAMPA MENDOZA LOCACION
45  |ALEJANDRO CABALLERO ORTIZ LOCACION
46  |JUAN CORDOVA PENA LOCACION
47 KENNY ANDERSON TORRES HOYOS LOCACION

MICAELA BASTIDAS
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Anexo N° 05. Autorizacion para realizar la encuesta

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TAMBURCO
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Anexo N° 06. Tabulacion de datos en el Excel
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Anexo N° 07. Panel fotografico

Figura 28

Aplicacién del instrumento de recoleccion de datos

Figura 29

Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos

MICAELA BASTIDAS
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Figura 30

Aplicacién del instrumento de recoleccion de datos

Figura 31

Aplicacién del instrumento de recoleccion de datos
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