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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental determinar la relacién
gue existe entre calidad de vida profesional y compromiso organizacional, teniendo en
cuenta que debemos fortalecer las capacidades del trabajador y el desarrollo
profesional del mismo, en un entorno adecuado y favorable, ya que esto a su vez
significa incrementar la calidad del desempefio de los funcionarios, propiciando el
desarrollo de capacidades acorde al rol y funciones que asumen, para realizar una labor
eficiente y de mejora continua en la empresa del Estado. La investigacion ha sido
procesada mediante el enfoque cuantitativo de nivel correlacional, por lo cual fue
aplicado el disefio no experimental de corte transversal. La muestra de estudio estaba
conformada por 100 trabajadores elegidos mediante el muestreo intencional. Los
resultados evidenciaron que entre calidad de vida profesional y compromiso
organizacional no existe relacion entre las variables, siendo asi se rechaza la hipétesis
alterna y se acepta la hipotesis nula, en la que indica que no existe relacién significativa
entre ambas variables. Asi mismo en las dimensiones de calidad de vida profesional
respecto apoyo directivo no existe relacion entre ambas; por otro lado, respecto a la
carga de trabajo, existe relacion inversa entre la carga de trabajo y el compromiso
organizacional, y finalmente respecto a la motivacioén fue una relacion nula, con lo que
se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula que dice no existe relaciéon

entre la motivacion intrinseca y compromiso organizacional.

Palabras clave: Calidad de vida profesional, compromiso organizacional, apoyo

directivo, carga de trabajo, motivacién intrinseca
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between the
quality of professional life and organizational commitment, bearing in mind that we must
strengthen the worker's abilities and professional development in an appropriate and
favorable environment, since it means increasing the quality of the professionals 'and
technicians' performance, promoting the development of capacities according to the role
and functions they assume, to carry out efficient work and continuous improvement in
the State enterprise. The investigation has been processed through the quantitative
approach of correlation level, for which a non-experimental cross-sectional design was
applied. The study sample consisted of 100 workers chosen through intentional
sampling. The results show that between the quality of professional life and
organizational commitment there is no relationship between the variables, thus the
alternative hypothesis is rejected and the null hypothesis is accepted, in which it
indicates that there is no significant relationship between both variables. Likewise, in the
dimensions of professional quality of life with respect to managerial support, there is no
relationship between both; On the other hand regarding the workload, there is an inverse
relationship between the workload and organizational commitment, and finally with
respect to the motivation was a null relationship, which rejects the alternative hypothesis
and accepts the null hypothesis that says There is no relationship between intrinsic

motivation and organizational commitment.

Keywords: Quality of professional life, organizational commitment, managerial support,

workload, intrinsic motivation
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INTRODUCCION

En la actualidad, analizar la calidad de vida profesional respecto al compromiso
organizacional, es importante en la gestion laboral. En el trascurso del tiempo han
evolucionado los modelos de produccion hacia la organizacion del trabajo, las
diferentes exigencias de calificacion, encaminadas al desarrollo cultural, lo cual implica
que los trabajadores sean eficientes ante las exigencias de la sociedad, pero a la vez
se requiere cambiar los procesos de trabajo, con la finalidad que el trabajador se sienta
confortable en un ambiente laboral que estimule una actitud colaborativa y proactiva,
generando condiciones propicias para el desempefio de sus actividades, aumentado la

calidad de vida en el trabajo.

La calidad de vida laboral se traduce dentro de las dinamicas del comportamiento
humano como un constructo en constante elaboracién y perfeccionamiento. Esta
vinculada con las condiciones de trabajo; las cuales pueden surgir en la aparicion de
peligros de seguridad y salud del trabajador. De la misma manera, el riesgo laboral se
presenta cuando un empleado sufre un accidente o incidente en su centro laboral
(Herran, 2004). Del mismo modo, la calidad de vida se basa en el trabajo, de la misma
manera que es un elemento apreciable dentro de ella, expresa Gonzéalez (2003) no

existe calidad de vida sin calidad de vida profesional.

Asimismo, el compromiso organizacional estd mas alla de ser leal en la entidad
lo cual contribuye alcanzar los logros y objetivos de la empresa, el compromiso es una

manera de acto hacia el trabajo. (Hellriegel y Colbs, 1999).

Asimismo, Meyer y Allen (1991), definieron que la teoria hace referencia a los

componentes del compromiso, los cuales son esenciales para dar a conocer porque



un trabajador esta mas comprometido y asi poder tomar acciones adecuadas para que
sus colaboradores se sienten mas comprometidos, asimismo manifestaron las
dimensiones del compromiso organizacional siendo estos: Compromiso afectivo,
Compromiso de continuidad y Compromiso normativo, a partir de ellos se trazo la
necesidad de conocer el compromiso organizacional en los trabajadores de una

empresa del Estado en Lima Metropolitana

La importancia de esta investigacion es establecer la relacion entre calidad de
vida profesional y el compromiso organizacional en el personal administrativo de una
empresa del Estado en Lima Metropolitana, el interés en desarrollar esta temética se
centr6 en conocer el contexto laboral de los trabajadores administrativos del area
Cadena de Suministro de la entidad del Estado, desde este contexto, surgi6 la
necesidad de evaluar la CVP y de como el Compromiso Organizacional constituye un
pilar importante para conseguir los objetivos de la empresa; sin embargo las pocas

oportunidades y la falta de meritocracia disminuyen la motivacion de los trabajadores.

Los resultados obtenidos aportaran conocimientos en CVP y del compromiso
organizacional con sus respectivas dimensiones, con la intencion de trabajar en forma
coordinada con los trabajadores administrativos y con la empresa buscando alcanzar
de manera Optima la efectividad y los resultados que coadyuven los objetivos

estratégicos de la empresa.

La presente investigacion se encuentra estructurada en cuatro capitulos: Primer
capitulo comprende el marco teoérico, en el cual se trata la importancia del problema,
teorias y los antecedentes nacionales e internacionales, los objetivos y la hipétesis. Los
temas abordados en el segundo capitulo son: el método, los participantes, la medicion,

procedimientos y analisis de datos. Tercer capitulo, analizar los resultados, que se



presentan en tablas y finalmente el cuarto capitulo, donde se desarrolla la discusion
sobre los resultados, se presentan las conclusiones, recomendaciones y la referencias,

donde se especifican las fuentes de informacién.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Bases Teéricas

1.1.1. Calidad de vida profesional

La calidad de vida es un estado de satisfaccién general, consecuencia
de la realizacion de las potencialidades del individuo. Tiene aspectos subjetivos
y aspectos objetivos. En cuanto a lo subjetivo tenemos el bienestar fisico,
psicoldgico y social; y en los aspectos subjetivos tenemos la intimidad, la
expresién emocional, la seguridad observada, la productividad personal, “como
aspectos objetivos tenemos el bienestar material, ademas de las relaciones
arménicas con el medio ambiente fisico y social asi también con la comunidad,

y con la salud objetivamente percibida” (Ardila, 2003).

De acuerdo con Baldi y Garcia (2005), la calidad de vida es considerada
como la percepcion por parte de la persona sobre su visién en la vida, en el
aspecto de la cultura y también en el sistema de valores de su vivencia

concordando con los objetivos, perspectivas, estadndares e intereses.

Herranz (2004), sostuvo que los intereses son la razon de vida de los
individuos, y generalmente uno de los intereses entre la poblacion que trabaja
es el contexto econdmico, sefala al “homo economicus” como una teoria notable

de vida.

Segun Cabezas (2000), la Calidad de Vida Profesional, es afectada por
el contexto del centro laboral y la capacidad percibida en enfrentarlos, de tal

forma que en el transcurso de la vida logre un desarrollo adecuado en lo
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profesional, familiar y personal. Finalmente, los aspectos referentes a la CVP
engloban a los diversos componentes capaces de generar fuentes apropiadas

de gratificacion y bienestar profesional.

Asimismo, Cabezas (2000) citado por Grimaldo y Reyes (2014),
concluyeron que la CVP obedece a muchos de los factores personales (que
son la edad, el sexo e inclusive la personalidad) y también factores familiares
(de estado civil y apoyo familiar) y contextos rigurosamente laborales (como

sueldo y profesion).

La calidad de vida laboral, en adelante calidad de vida profesional, puede
precisarse como el conjunto dinamico y continuo en la actividad profesional que
se organiza objetivamente, tanto en contextos operativos como relacionales, lo
cual ayuda a la persona en el desarrollo humano. De lo antecedido se dice que
la CVP es multidimensional, que estan enmarcadas en las condiciones
objetivas; las cuales se destacan: medio ambiente fisico, tecnoldgico,
contractual, productivo asi también profesional. Las condiciones subjetivas son
las siguientes: esfera privada, mundo laboral y actividad profesional, individual
y grupo laboral, entidad y funcién directa, este plan seria exclusivamente
importante en disefar estrategias de mejora de la calidad de vida laboral, lo
cual accederia a reconocer qué aspectos son determinantes en los problemas,
y la manera de encaminar a las politicas que son de mejora. (Casas y Repullo,

2002).

Los autores, Garcia y Gonzélez (1995) citado por Grimaldo y Reyes

(2014) plantearon que la CVP son las practicas de bienestar procedente de las

13



demandas o cargas de trabajo de la persona, quien tiene que enfrentar esas

demandas.

Segun Fernadndez, Santa y Casado (2007, p.5), investigaron las
dimensiones de la calidad de vida profesional, coincidieron con diversos
autores, en proponer en tres grupos los indicadores, tales como: cargas o

demandas en el trabajo, motivacion intrinseca y finalmente apoyo directivo.

Segun Rodriguez (2016) cité a Dolan, Garcia, Cabezas y Tzafrir (2008)
sostuvo que la CVP esta relacionada con diversos factores o condiciones,
relacionadas a la gestion, el absentismo como también la alta rotacion laboral,
la mejora del clima laboral, la resiliencia, asi como las formas positivas, también
la autoeficacia observada por el trabajador, de la misma manera se manifiesta
gue la calidad de vida en el trabajo se observa y afecta a la calidad de vida que

lleva.

La calidad de vida profesional, actualmente es considera muy importante,
relacionada con la satisfaccion profesional; definida como el grado de bienestar
gue distingue el individuo en relacion al trabajo que afecta al bienestar que
proviene del equilibrio que la persona observa entre las demandas de la
profesion y los recursos que pueden ser psicologicos, organizacionales y/o
relacionales, con que dispone con la finalidad de afrontar estas demandas;
por ende el trabajador demanda conseguir el desarrollo éptimo en lo profesional,
personal y a la vez en lo familiar de esta manera destacar la calidad de vida

profesional (CVP).(Sarabia, Diez, San Millan, Salado y Campo, 2016).

14



Segun Herrera y Cassals (2005), citado en Estrada, Gutiérrez y Lago
(2016), describen si la calidad de vida en el centro de labores fuera pobre
originaria insatisfaccién y comportamientos desarticulados; por el contrario, una
elevada calidad de vida en el trabajo conlleva a un clima de confianza y también
de respeto mutuo, en el que el individuo puede conseguir activar su desarrollo
psicologico y la propia estructura puede reducir los dispositivos rigidos de

control.

Garcia (1993), citado por Rafael (2017), indica que se puede hablar de
una buena calidad de vida profesional al haber una impresién de bienestar,
consecuencia de la armonia entre las demandas de un trabajo, retador y
complejo y la capacidad con que se cuenta para enfrentarlo. Asimismo,
producto de ella se pueda obtener un mayor progreso en el area profesional,

familiar e individual.

La calidad de vida profesional, también se define desde dos perspectivas:
la Calidad de Vida del medio de Trabajo, la que desea conseguir la mejora de la
CVP mediante el logro de los intereses de la organizaciéon y la Calidad de Vida
Laboral Psicologica, que dispone la satisfaccion, salud y el bienestar del

trabajador antes que los intereses de la institucién (Segurado y Argullo, 2002).

Con lo cual, la calidad de vida profesional se pretendia analizar la inquietud
por el bienestar y la salud de los trabajadores que toda empresa debia generar,
a efectos que se desempefiasen espléndidamente en sus labores (Gémez,

2010). Como podemos ver, su conceptualizacibn no es reciente, pero
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actualmente incluye otros aspectos; por lo que, aun no tenemos como definirlo
claramente, ya que es subjetivo y multidimensional, en él inciden gran parte de

los valores y creencias de los individuos, asi como sus experiencias.

El concepto es amplio y su alcance y significado como mencionaramos, aun
no tiene un consenso, debido a que es abordado desde diferentes disciplinas,
enfoques y puntos de vista tedricos. Algunos autores la definen de la siguiente
forma: Es el proceso por el cual se humaniza la organizacion (Burke, 1982), para
Blanch, (2003), es el nivel de satisfaccion y bienestar fisico, mental y social que
desarrolla en su labor y en su empresa, donde dicho bienestar comprende las
condiciones de las labores a desarrollar y las percepciones sobre las condiciones
laborales. Asimismo, la CVP se puede considerar, como una percepcion
multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través de su labor y su
percepcion diaria, ve cubiertas las necesidades de la persona (Gonzalez,

Hidalgo, Salazar y Preciado 2010).

a- Teorias de Calidad de Vida Profesional

Algunas teorias que sirven de soporte en el presente estudio; son la
Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, psicélogo
humanista, donde indica que nuestras acciones nacen de la motivacion dirigida
hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades. Es decir, Maslow proponia que
conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, los seres humanos

desarrollamos necesidades y deseos mas elevados.

Como humanista, su idea era que las personas tienen un deseo innato

para autorrealizarse, para ser lo que quieran ser, y que cuentan con la capacidad
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para perseguir sus objetivos de manera autbnoma si se encuentran en un
ambiente propicio. Pero esto depende de los diferentes objetivos que se
persiguen en cada momento y de qué meta se ha conseguido y cuales quedan
por cumplir. Las cinco categorias de necesidades son: fisiologicas, de seguridad,

de afiliacion, de reconocimiento y de autorrealizacion

Maslow introdujo por primera vez el concepto de la Jerarquia de
Necesidades en 1943 en su articulo “A Theory of Human Motivation” y en su libro

“Motivation and Personality”.

Asimismo Douglas Mc.Gregor en su Teoria Xy Y (1960), donde la
Teoria X refleja el punto de vista tradicional sobre la direccion y el control; y la
Teoria Y defiende la integracion de los intereses individuales con los objetivos
de la organizacién, tomamos como referente la Teoria Y, en la cual se integra la
direccion y el control con la creacion de condiciones que permitan a los miembros
de la organizacién realizar sus propios objetivos, encaminando sus esfuerzos

hacia el éxito de la empresa.

La Teoria del doble Factor, de Herzberg (1959), menciona que la actividad
més importante de un individuo es su trabajo; donde desarrolla una actividad
social, con la que tiene la oportunidad de satisfacer necesidades de autoestima,
aprobacion vy logro; indicando los factores motivadores y los Higiénicos, que
interfieren en la satisfaccion en el trabajo, y en las proposiciones para su

enriquecimiento.
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Todos ellos establecen relaciones directas con el contenido del trabajo,
en la perspectiva de que las personas alcancen su autorrealizacion,

reconocimiento y desarrollo.

b- Modelos de Calidad de Vida Profesional

Los modelos de calidad de Vida Profesional los podemos observar a
finales de 1960 y comienzos de los 70 el término Calidad de Vida Laboral tuvo
sus inicios en los Estados Unidos de Norteamérica, en la cual se ve reconocida
social e institucionalmente debido a las acciones del Movimiento de CVL,
interesados en hacer del trabajo un lugar mas humano, donde se dé importancia
al desarrollo de los trabajadores, en la mejora de su calidad de vida, es asi como
el tema de calidad de vida laboral pasa a convertirse en un tema comun.

(Segurado y Argullo, 2002).

Tenemos el Modelo de Walton (1973), quien indica que la Calidad de Vida
Laboral es afectada por ocho factores, a los que consideramos indicadores con
los que se puede evaluar la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores:(1)
Compensacion justa y adecuada: equidad interna y externa, (2) Condiciones de
seguridad y salud: Jornada de trabajo y ambiente fisico, (3) Empleo y desarrollo
de la capacidad: satisfacer necesidades de empleo de habilidades vy
conocimientos, autonomia, autocontrol, retroalimentacion,(4) Oportunidades de
crecimiento continuo y seguridad: posibilidades de carrera, desarrollo personal,
seguridad en el empleo, (5) Integracion social en la organizacion: eliminacién de

barreras jerarquicas, apoyo mutuo, franqueza, (6) Reglamentacién: normas y
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reglas, derechos y deberes, (7) Trabajo y espacio total de vida: el trabajo no debe
absorber todo el tiempo ni toda la energia, (8) Importancia social de la vida en el

trabajo: orgullo.

Asimismo, podemos mencionar el Modelo de Hackman y Oldhan (1975), el
cual trata la calidad de vida laboral en funcion de tres dimensiones: la tarea, los
estados psicoldgicos criticos y los resultados personales y profesionales. Es

llamado El Modelo de las Dimensiones Basicas de la Tarea.

La dimension de la Tarea identifica seis atributos importantes: Variedad de
las habilidades, identidad de la tarea, significado de la tarea, interrelacion,
autonomia y feedback. La dimensién Estados psicolégicos Criticos aborda la
percepcion de la significacion del trabajo, de la propia responsabilidad por los
resultados y el conocimiento de los resultados reales del trabajo. En la dimensién
Resultados personales y Profesionales tenemos la satisfacciébn general del

trabajo, la produccién de trabajo de alta calidad y el ausentismo y Rotacion.

El Modelo de Huse y Cummings (1985), quienes destacan la preocupacion
por el bienestar del trabajador y por la eficiencia organizacional. Los autores
mencionan cuatro aspectos a cubrir: (1) Participacion del trabajador en los
problemas y soluciones organizacionales, (2) Proyecto del cargo: el
enriquecimiento del trabajo, el feedback, etc., (3) Innovacién en el sistema de
recompensa: busca mitigar las diferencias salariales y de status entre los

trabajadores, (4) Mejora en el ambiente de trabajo.
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Desde la perspectiva psicolégica, el Modelo Multidimensional de Bienestar
Psicoldgico de Carol Ryff (1989), se ha centrado en el desarrollo y crecimiento
personal; sus primeras concepciones se formaron en torno a conceptos como la
autorrealizacion (Maslow, 1968). EI Modelo define seis dimensiones del
bienestar: (1) La Auto aceptacion: evalla la valoracion positivaba de uno mismo,
(2) Relaciones positivas: la capacidad de establecer y mantener relaciones
sociales de calidad, (3) Dominio del entorno: la habilidad para controlar su
medio ambiente, (4) Autonomia: capacidad de sostener su propia individualidad,
(5) Propdsito en la vida: capacidad que se tiene respecto a lo que se quiere en
la vida, (6) Crecimiento personal: capacidad del individuo en el desarrollo de sus

potencialidades individuales para crecer como persona.

Los autores Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) realizaron una
valoracion objetiva y subjetiva de la Calidad de Vida en el Trabajo, desarrollando
el instrumento CVT-GOHISALO, que analiza la CVT en siete (7) dimensiones:
Soporte institucional para el trabajo, Seguridad en el trabajo, Integracion al
puesto de trabajo, Satisfaccion por el trabajo, Bienestar logrado a través del
trabajo, Desarrollo personal del trabajador y Administracion del tiempo libre, esta

compuesto por 74 items.

Estos son algunos de los modelos, que podemos encontrar en la literatura,
para evaluar la calidad de vida laboral de los trabajadores. Es importante que
tanto las empresas como los empleados tomen conciencia de la importancia del
bienestar de los mismos e implementen programas de salud ocupacional y

seguridad industrial que mejoren la calidad de vida laboral.
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c-Dimensiones de Calidad de Vida Profesional

El concepto de calidad de vida laboral o profesional es relacionado con el
equilibrio entre las demandas del trabajo y la capacidad percibida para
afrontarlas, de manera que a lo largo de la vida se consiga un desarrollo
adecuado en las esferas profesional y familiar. Segun Cabezas (2000), la
calidad de vida profesional se puede evaluar en las dimensiones de: Carga de

trabajo, Apoyo directivo y Motivacion intrinseca.

Apoyo Directivo.

Se refiere al sustento emocional que ofrecen los directivos al
personal que labora en la organizacion. Se tiene en cuenta los aspectos
gue detallo: la posibilidad de decir lo que se siente y a la vez se necesita,
la satisfaccion con el sueldo recibido, el reconocimiento del trabajo
realizado con esfuerzo, ademas de la oportunidad de ser promocionado,
el apoyo de los directores o adjuntos y demas comparieros. También, se
incluye la admision de la informacion de los resultados del trabajo, la
autonomia o llamada también libertad de decision, la diversidad de trabajo
y por ende la posibilidad de ser creativo o desarrollar la creatividad, entre

diversos aspectos.

Segun Gutiérrez, Loredo y Manzano (2010), el apoyo directivo
cumple un rol muy importante frente al personal, por lo que debe mantener
una relacion armoniosa con sus trabajadores para poder llegar he

incentivar y mantener un clima laboral favorable, con el objetivo de
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mantener buenas relaciones interpersonales entre sus comparferos de
trabajo. Son los directivos quienes estdn comprometidos directamente
para que la institucion trabaje de forma armonica y sincronizada con los
trabajadores, por ello se debe implementar métodos efectivos, esto con la

finalidad de alcanzar los objetivos de la institucion y del propio trabajador

Segun Fernandez, Santa y Casado (2007) citado por Rafael (2017),
el Apoyo Directivo es el soporte emocional que dedican a las personas
gue trabajan en la entidad. Se necesitan considerar los siguientes puntos
gue se detallan: la posibilidad de decir lo que se siente y lo que se
necesita, la gratitud con la remuneracion, el reconocimiento del esfuerzo
laboral, la oportunidad de ser ascendido, teniendo el apoyo de los jefes
y/o comparieros. Asi también, se considera la forma de recepcion de la
informacion, de los resultados del trabajo, la autonomia, la variedad de
trabajo, ademas de la posibilidad de ser creativo, entre los demas

aspectos. (p.31).

Cargas en el Trabajo.

Se considera la demanda laboral incluyendo indicadores del
conjunto de trabajo, que constan de diversas actividades que se realizan
en la jornada laboral desde la percepcion del trabajador. Las existencias
de cargas excesivas de responsabilidad en el centro laboral, asi como los
problemas con otros trabajadores del ambito laboral, el poco tiempo

dedicado a la vida personal, son aspectos de carga en el trabajo.
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Segun Gutiérrez, Loredo y Manzano (2010), la sobre carga de
trabajo se define como el exceso de trabajo lo cual conlleva a un tiempo
insuficiente para el personal para poder realizar sus tareas

encomendadas dentro del horario limitado.

Segun Fernandez, Santa y Casado (2007) citado por Rafael (2017)
la cargas en el trabajo: es la apreciacion del trabajador en las demandas
del puesto de trabajo, que considera los indicadores como: la cantidad de
trabajo y el detalle del puesto. Lo que el trabajador recibe por la gran
cantidad de carga laboral y conservar la calidad del mismo, la existencia
de conflictos con los demas trabajadores, el poco tiempo dedicado a lo
personal, la molestia fisica en el centro laboral, la carga de mayor
responsabilidad y los obstaculos durante su desempefio, entre otros

motivos. (p.30).

La carga de trabajo, tal como lo precisa Giménez (2010), es lo mas
importante en la vida organizacional, ya que va ligada a la productividad
desde la vista organizacional, el tiempo y energia, desde la posicion del
trabajador, y el desequilibrio se produce cuando las instituciones
pretenden aumentar la productividad, presionando a los trabajadores con
mas carga de trabajo de lo que pueden dar, generando un exceso en el

desarrollo de sus funciones.

La carga laboral, se considera como la percepcion que la persona

gue trabaja tiene sobre el puesto de trabajo.
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Motivacion Intrinseca.

Es la Motivacion personal, dado a factores internos que establecen
la necesidad y, en consecuencia, el comportamiento motivado dirigido al
bienestar profesional. Aqui consideramos: el tipo de trabajo que efectua, la
motivacion que practica, el apoyo de la familia y el énfasis de desarrollar su
creatividad. Del mismo modo, la preparacion que recibe ademas del apoyo

del equipo de trabajo.

Segun Gutiérrez, Loredo y Manzano (2010), expresan que la
motivacion intrinseca es todo aquello que hacen que las personas tengan un
comportamiento de una forma determinada, la cual afecta de modo
sustantivo la calidad, intensidad y por sobre todo la constancia de una
conducta. Donde el motivo de expresar es provocado por un estimulo que
procede del medio donde se vive 0 ser generado internamente en los
procesos mentales de la persona. Asimismo, hay factores que afectan en el
campo laboral tales como la motivacion y la satisfaccién, el aumentarlas son

un permanente desafio.

Segun Fernandez, Santay Casado (2007) citado por Rafael (2017),
la motivacion Intrinseca: Es considerada aquella motivacion personal
generada por factores internos que establecen la carencia y por ende, la
conducta motivada alineada a alcanzar la satisfaccion profesional. Aqui es
considerado: el tipo de trabajo que efectla, la motivacion experimentada, la

presiéon de preparacion, el apoyo familiar y el empefio para ser creativo. De
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la misma forma, la capacitacion recibida y el apoyo del equipo al que

pertenece. (p.31).

Segun Chiavenato (2000) “la motivacion intrinseca es un proceso
psicolégico basico que, en conjunto con las actitudes, la perspectiva, la
personalidad y el aprendizaje, esto es uno de los elementos mas valorados
para entender el comportamiento de las personas. La motivacion en cada
individuo es distinta unos de otros, debido, a que las necesidades son
peculiares de persona a persona Yy resultan diferentes patrones de

comportamiento”. (p.57).

d- Importancia de la Calidad de vida profesional

En la actualidad el dinamismo de un mundo globalizado, en donde
el cambio y la transformacién son permanentes, las oportunidades y
amenazas son constantes, las empresas procuran ser competitivas, para

poder enfrentar las pretensiones y exigencias del mercado.

Las empresas del Estado no escapan a esta situacion y bajo este
contexto surge la preocupacion de conducir una nueva forma de gestion
en la organizacion, robusteciendo la calidad de vida del trabajador, la
captacion, desarrollo y retencion del talento humano, fomentando con ello
aumentar el compromiso organizacional por parte de sus trabajadores
para garantizar una mayor productividad de la empresa y posicionamiento
en el mercado.

En nuestro pais la modernizacién en la organizacién publica se

viene implementando a través de la Politica Nacional de Modernizacion
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de la Gestién Publica, esta fue aprobada mediante DS N° 004-2013-PCM,
uno de los desafios es lograr que los sistemas administrativos permitan
gue las entidades publicas tengan un mejor desempefio, esto también

incluye a las empresas del Estado.

1.1.2. Compromiso organizacional

A fines del afilo 1960, se empieza a reconocer la importancia del
comportamiento de los trabajadores en el ambito laboral, y se identifica la
relacion existente entre la empresa y el trabajador sobre los resultados positivos
de la organizacion, es en este contexto que surge a la par del concepto de
calidad de vida laboral, el compromiso organizacional, considerandolas
variables que favorecen la realizacion de las metas y objetivos de la
organizacion.

Es asi que Arciniega (2006), precisa que en las entidades o empresas
gue tienen altos niveles de compromiso organizacional son aquellas que
evidencias altos niveles de productividad y reducidos indices de ausentismos.
Es por esto que es un tema importante que tratar cuando queremos mejorar el

rendimiento del colaborador y la productividad de la empresa.

Chiavenato (2010), indica que el compromiso organizacional es la forma
en la cual una persona se identifica con la empresa, dicho de otro modo, su
intencién de mantenerse constantemente en la organizacién, formando parte
de sus objetivos y metas; manifesté que el compromiso organizacional es el
sentir y entender el pasado y presente de la institucién, como también el

entendimiento de los objetivos de la entidad por todos los integrantes de la
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empresa. En ese sentido no hay lugar para la alineacion del trabajador, sino

para su compromiso.

Meyer y Allen (1991), definen que el compromiso organizacional esta
compuesto por tres elementos, expresado por un estado psicolégico Unico y
subyacente. EI compromiso afectivo trata de la asociacion emocional de un
trabajador con la empresa, de tal modo que éste continda trabajando por su
propio deseo. El compromiso de continuidad es referido que el trabajador no
abandona el centro laboral debido que tiene la necesidad del empleo y en ultimo
lugar, el compromiso normativo el cual asocia con el sentimiento de obligacién,
porque los trabajadores sienten que deben permanecer en la organizacion.
Algunos autores indican que las personas pueden experimentar cualquiera de

estos tres elementos del compromiso, en distintos grados.

Robbins y Coulter (2010), sefialan al compromiso organizacional al
grado en que un trabajador se identifica con la empresa, con sus metas y sus
aspiraciones, con la finalidad de asegurar su permanencia en la empresa.
Meyer y Allen (1997) sefialan el compromiso organizacional a manera de un
“‘estado psicoldgico que caracteriza la correlacion entre un empleado y la
empresa, surgen circunstancias en tomar la decisién de continuar o abandonar

la empresa’”.

Segun Edel, Garcia y Casiano (2007), sostuvieron que el compromiso
organizacional es un término que va mas alld de la lealtad y llega hasta la

contribucion activa para el logro de las metas de la entidad, el compromiso es
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la actitud més importante hacia la labor que realizan para alcanzar el beneficio

comun (p.51).

Por su parte Robbins (2003), definié el compromiso organizacional como
“un estado en que un trabajador se identifica con la organizacion, con sus metas
y quiere seguir siendo parte de ella” (p.72). Segun el autor es el compromiso
gue muestran los integrantes de una organizacion con los objetivos de la misma
en el presente y futuro, comprometidos con una actitud positiva para el

desarrollo de la misma.

Abanto (2015) citando a Mathieu y Zajac, (1990), defini6 que el
compromiso organizacional esta determinado por una fuerte creencia y
aceptacion de las metas y normas de la entidad, las ganas de hacer esfuerzos
importantes a favor de la entidad y una fuerte aspiracion de seguir

perteneciendo a ésta (p.32).

Rios (2010) citado por Abanto (2017), definieron que el compromiso
organizacional es como el grado en que un trabajador se identifica con la
institucion y desea continuar siendo parte activa de ella. Trabajadores con mas
afios de labor en una empresa, aquellos que han experimentado éxito individual

en la entidad y quienes trabajan en un grupo de participantes comprometidos.

Segun Varona (1993) precisa que, la adopcién de tres (3) aspectos
diferentes en la definicion de la palabra “compromiso organizacional”, las cuales
son: (a) Perspectiva de intercambio: es la consecuencia de una transaccién de
incentivos y contribuciones entre la organizacion y el trabajador; (b) Perspectiva

psicoldgica: Esta sujeta a la identificacion del trabajador con los valores y objetos
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de la institucion, sus ganas por contribuir con la organizacion para que alcance
sus metas, objetivos, y el deseo de conformar la organizacion; y (c) Perspectiva
de atribucion: consiste en que el trabajador se obliga en forma voluntaria,
explicita e decididamente a pertenecer a la organizacion ademas de participar

en todos las circunstancias que presentan.

El compromiso organizacional es uno de los dispositivos con que
cuenta las organizaciones para examinar la lealtad y vinculacion que posee el
trabajador con su institucion. Para los empleados que se identifican con la
institucion (compromiso afectivo), mayores serdn las posibilidades de
permanecer en la misma; se puede intentar que las personas se integren a la
organizaciéon en relacidbn a sus propios intereses (compromiso continuo),
asimismo se podria considerar la lealtad a la organizacion una obligacion

asumida por la retribucién que reciben como beneficio (compromiso normativo).

Segun Cohen (2003), el compromiso en el ambiente de trabajo se da
desde los afios 60 y fue enfocado hacia el concepto del compromiso
organizacional. Con el transcurrir del tiempo fueron surgiendo nuevos enfoques
del compromiso que no fueron tan centrados en el contexto organizacional y

observando hacia el puesto de trabajo (Randall y Cote, 1991; Morrow, 1993).

El objeto del compromiso puede darse hacia un individuo, una
organizacién o una meta, no tienen por qué estar excluidos los objetos del
compromiso; sin embargo, por légica va a cambiar respecto a la naturaleza de

la relacion generada.
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Otro argumento al respecto, lo propone Robbins (1998) nos sefiald que
el compromiso organizacional es el mejor barometro de la rotacion que la
misma satisfaccion profesional, ya que un trabajador podria estar insatisfecho
con su labor en particular y creer que es una condicion eventual y no estar
insatisfecho con la entidad, tengamos en cuenta que el compromiso y la
satisfaccion laboral son considerados actitudes que el trabajador muestra en
su organizacion, Asi el compromiso organizacional se consolida cuando se
desarrolla una afinidad entre el trabajador y el empleador fundamentado en la

identificacion.

Davis y Newstrom (1999:279) citados por Edel, Garcia y Casiano, (2007)
sostuvieron que el compromiso organizacional es “el cierto grado en el que un
trabajador se identifica con la institucion y quiere seguir formando parte de ella”.
Esta personalizacion unificara los principios de la entidad y las actitudes de los

trabajadores en pro de la entidad, para coadyuvar los objetivos de la empresa.

Arias (2001) manifiesta ciertamente que el compromiso organizacional
de los trabajadores constituird un activo muy significativo, aun cuando no se
puntualice directamente en los estados financieros. A esto, hay que agregar el
alto costo de rotacion de los trabajadores que involucra el haber invertido en
gue el empleado se capacite respecto al sistema de trabajo dado a través de

dos etapas como son: induccidn y capacitacion.

Marquez (1998) destacé que las caracteristicas de la persona se
relacionan con la aptitud que tiene la persona; por lo tanto, se entiende que

existen empleados que se encuentran susceptiblemente emocionados y muy
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comprometidos con la entidad; luego, las fuentes de compromiso de las
personas muestran conductas que son aceptadas dentro de la organizacion

para quien trabajan (p.11).

a-Teorias de Compromiso Organizacional

Podemos mencionar algunas teorias que sirven de soporte en el presente
estudio; en primer lugar, la que se relaciona a la perspectiva del intercambio
social, la Teoria de Becker (1960), esta establece que una persona se
compromete por una decision individual, lo que la lleva a hacer inversiones
como aportar su esfuerzo, para tener beneficios que le brinda su empresa

como una pension o jubilacién y dejar la empresa le significaria una pérdida.

Esto se entiende como persistencia conductual, ya que la conducta de
compromiso realizada bajo unas condiciones particulares, afecta su

permanencia en la organizacion.

Desde la perspectiva psicolégica Mathieu y Zajac (1990) postulan un
compromiso que depende del intercambio que tiene el empleado con la
empresa; ya que la persona espera recibir recompensas psicoldgicas, como
reconocimiento de su grupo de trabajo de manera que le hagan sentir que su

trabajo vale y que su empresa lo reconoce.

Estos enfoques se relacionan con el componente afectivo y de
continuidad, que postula Meyer y Allen (1991), en su teoria de los tres

componentes, donde presentan el compromiso organizacional como un
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estado psicoldgico que caracteriza la relacion del empleado con la
organizacion y tiene implicaciones para la decision de continuar o interrumpir

la permanencia en la misma.

La Teoria de los Tres Componentes de Meyer y Allen (1991), desarrollo
la clasificacion tridimensional del compromiso organizacional, dividiéndolo en

dimensiones

Segun Ramos (2005), citado por Rivera (2010), nos muestra segun el
siguiente grafico, el analisis de los componentes del compromiso

organizacional basado en la Teoria de Meyer y Allen (1991).7

COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

\ 4 A 2
COMPONENTE AFECTIVO COMPONENTE DE CONTINUIDAD COMPONENTE NORMATIVO
1.-FAMILIA 1.-INDIFERENCIA 1.-OBLIGACION MORAL
2.-EMOCIONES 2.-CONVENIENCIA 2.-LO CORRECTO
3.-SIGNIFICANCIA 3.-CONSECUENCIAS 3.-LEALTAD
4.-PERTENENCIA 4.-COSTO ECONOMICO 4.-SENTIMIENTOS DE CULPABILIDAD
5.-LEALTAD 5.-NECESIDAD ECONOMICA 5.-DEBER
6.-ORGULLO 6.-COMODIDAD 6.-RECIPROCIDAD
7.-FELICIDAD 7.-BENEFICIOS
8.-SOLIDARIDAD
9.-SATISFACCION

Componentes del Compromiso Organizacional (Fuente: tomado de Rivera,2010, p.28).
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b- Modelo de Compromiso Organizacional

En la literatura se conocen varios modelos de Compromiso
Organizacional, a continuacién, se mencionaran algunos que muestras mayor

diferencia entre sus planteamientos.

El Modelo de una Dimension plantea que el compromiso esta formado
por una sola dimensién general. Algunos autores cuestionan que las
dimensiones afectiva y de continuidad estén diferenciadas, argumentando que
ambos aspectos del compromiso corresponden a los extremos de una
dimensién unica (Wiener, 1982; Penley & Gould, 1988; Buchanan, 1974). En
base a lo anterior se plantea que el compromiso de continuidad no es mas
gue el extremo opuesto al compromiso afectivo. En este modelo se establece

gue todas las formas de compromiso estan en una unica dimension.

Asimismo, el Modelo de Tres Dimensiones plantea la dimension
afectiva, normativa y de continuidad, las que constituyen tres dimensiones
distintas y relacionadas entre si. Autores como Meyer y Allen (1997), citados
en Calderon, 2009, resaltan lo comun de varias definiciones hechas por
diferentes autores sobre el compromiso organizacional, de esta manera
plantean que es un estado psicoldgico, que se caracteriza por la relacién de
los empleados con la organizacién, las cuales determinan su decision de

continuar siendo miembros de la organizacion.
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c--Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1997) fueron los creadores del modelo de tres dimensiones
del Compromiso Organizacional que identifica al trabajador con la organizacion.
como son: compromiso afectivo, de continuidad y normativo, se pueden dar al

mismo tiempo y con mayor o menor intensidad.

Compromiso afectivo

Esta relacionado a la identificacion de un trabajador con la empresa, asi
como también se encuentra vinculado emocionalmente; simboliza el
sentimiento emocional de los trabajadores con la organizacién incluyendo sus
objetivos, y se origina cuando hay relacién entre los valores, los objetivos
individuales y de la organizacién. Una particularidad que siempre se observa
en los trabajadores que tienen el compromiso afectivo, lo cual es continuar
como integrante de la empresa a medida que desarrollan su identificacién con

la misma.

El compromiso afectivo lo conforman nueve elementos. En primer lugar
en la dimensibn compromiso afectivo sucede cuando las partes de una
organizaciéon laboran como una familia que en el transcurso de la vida
prevalecido como una organizacion viva y universal, como el cimiento de toda

cultura (Ramos, 2005).

Se presentan diversos factores para la dimensién de compromiso
afectivo tales como: La familiar, el valor de la familia y de su bienestar proviene
de la influencia que ejerce en la persona y su progreso en el ambiente. Es

considerado el primer lugar donde la persona percibe a los demas y se une a
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la comunidad. Esta integracion nos lleva a un compromiso afectivo. El
relacionarnos en familia, con afecto mutuo, sin lugar a duda originara un mayor

compromiso. (Méndez, 2001).

Segun Edel, Garcia y Casiano (2007) “refieren a los lazos emocionales
gue los trabajadores establecen en la organizacion, refleja el apego emocional
al percibir la satisfaccion de necesidades, asi como expectativas, con este tipo
de compromiso los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la

institucion” (p.52).

De la misma manera Betanzos y Paz (2007), consideran que: el
componente afectivo relacionan la unién emocional, identificacion e
implicancia con la institucion y surge cuando el trabajador se envuelve
emocionalmente con la organizacion y determina lazos emocionales al
observar la satisfaccién de sus necesidades y de sus expectativas, lo que lo
lleva a participar en la busqueda del bienestar de la institucion y a tener un
orgullo de pertenencia, donde expresa a sus familiares y a sus amigos, su
emocion por integrar la institucién. Del mismo modo, se evidencia un interés
del trabajador por los problemas de la institucién, siendo solidario y cooperativo
cuando las cosas no van bien, y contiene también experiencias de reciprocidad

(p.211).

En este caso el compromiso afectivo como refiere el autor esta
relacionado con la afectividad, emocionalidad que el empleado o servidor

asume con su organizacion, llevandole a velar por el bienestar de la misma.
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Para Rivera (2010) Considera que el compromiso afectivo es
considerado una comunion de emociones, sentimientos y valores que implica a
la familia y lo considera como nudcleo de la sociedad y base de nuestro
aprendizaje, experiencias y la formacién como ser humano; en tal sentido, la
institucion deberia de tener un sistema de politicas que ayuden a los
trabajadores a conservar un adecuado equilibrio entre su vida personal y
familiar, de modo tal de pueda permitir desarrollar emociones importantes que
involucren al trabajador que a su vez implicara, que a la institucion se le
considere como una familia y a la vez desarrollen emociones positivas
originando un alto grado de significancia y sentido de pertenencia en la
institucion. Ello conllevara a que los trabajadores desarrollen sus actividades

con lealtad en la organizacion (p. 32).

Segun Loli (2006) citando a Meyer y Allen (1991), el compromiso
afectivo (perspectiva psicoldgica): lo considera a las uniones emocionales que
los trabajadores crean con la institucion, el lazo emocional que se manifiesta
al descubrir la satisfaccion de necesidades y expectativas, celebran su

permanencia en la institucion (p.66).

Compromiso de continuidad.

Segun Edel, Garcia y Casiano (2007) sostuvieron que el compromiso
de continuidad es la permanencia en la organizacion, que les permite estar
renovados y capacitandose en forma permanente, ademas es considerado

COmMo un espacio para su realizacion como profesionales, asi como personas

(p.93).
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En la misma linea Robbins (2003), sostuvo que el compromiso de
continuidad es el producto de la inversion de tiempo y esfuerzo que el
individuo tiene por su estabilidad en la institucion y que puede perder si
abandona el trabajo” (p.87). Para este autor es la actitud que demuestra cada

trabajador en un determinado lugar laboral.

Asimismo, Rivera (2010), define que el compromiso continuo: “Es la
creacion de grupos multidisciplinares que siempre trabajan en la innovacion y
mejora de procesos, independientemente de niveles jerarquicos o de
especializacion, donde cualquier individuo tiene voz y sus contribuciones

tienen cabida para ser oidas y analizadas” (p.49).

Segun Loli (2006) citando a Meyer y Allen (1991), el compromiso de
continuidad es el reconocimiento de la persona, en relaciébn a los costos
pueden ser financieros, fisicos y psicologicos; y las pocas oportunidades de

conseguir otro trabajo, si decidiera renunciar a la institucion. (p.66)

Compromiso normativo
Edel, Garcia y Casiano (2007) manifestaron que el compromiso
normativo es realizar bien sus funciones y su trabajo, trabajar el nUmero de

horas por el que estan contratados (p.94).

De la misma manera Ramos, Martinez y Maldonado (2009) sostuvieron
gue es el sentimiento de obligacion de los trabajadores para con la empresa.
“‘De esta forma los trabajadores que se identifican con el compromiso
normativo seguiran en la institucion en creencia de que hacer las cosas bien,

es un argumento de derecho y de moral. Se refiere al sentimiento de
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obligatoriedad de los trabajadores con la organizacion, y su decision de
permanecer en ella en base a sus creencias, al derecho y la moral que se

tiene.

Betanzos y Paz (2007) sostuvieron que el compromiso normativo da a
conocer la correspondencia trabajador-empresa, asi como también las
creencias normativas conductuales subjetivas, como resultado de los
distintos procesos de influencia social que se despliegan en la empresa, esto
quiere decir que se percibe que el compromiso del trabajador con la empresa
es la reciprocidad que se da entre el empleado y la organizacién, expresado
en los beneficios que los empleados alcancen y obtienen de la empresa y

esta de la lealtad de ellos (p.210).

Segun Loli (2006) citando a Meyer y Allen (1991), el compromiso
normativo es aquel que localiza en la creencia en la lealtad a la institucion, un
sentido moral, de alguna forma como pago, posiblemente por recibir ciertas
prestaciones; el empleado crea un sentido de correspondencia con la

organizacion (p.66).

d- Importancia del compromiso organizacional
Arias (2001) sostiene que lo importante del compromiso organizacional
es que se encuentra como uno de los principales indicadores de permanencia
en el trabajo, se considera fundamental que los empleados se identifiquen, es
decir que tengan el sentido de pertenencia a la empresa y desarrollen bien su

trabajo.
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Betanzos y Paz (2007), sefialaron que la importancia del compromiso
organizacional comienza a partir del punto de vista de los trabajadores, debido
a que permite la estabilidad laboral, para que en un futuro pueda obtener las
prestaciones de jubilacion, beneficios sociales, cubriendo también
necesidades psicolégicas y que asimismo causa impacto directo en las
actitudes y conductas de los trabajadores, lo que mejora la productividad en

las empresas reduciendo el ausentismo y la rotacién de los trabajadores.

El compromiso organizacional se debe fundamentalmente a que tiene
un impacto directo en actitudes y conductas del trabajador; deseando lograr
metas, valores y cultura de la instituciébn, con menor ausentismo y baja
rotacién de personal entre otros. EI compromiso para las instituciones es el
buen desempefio de sus empleados y en consecuencia el buen desempefio
de éstas, puede lograr aumentar en gran escala su productividad vy
perfeccionamiento en el servicio que brindan, ya que es una de las partes mas
primordiales que tiene una institucién, y es por ello que deben prestar atencién
con la finalidad que los empleados puedan desenvolver sus habilidades y

generar un ambiente calido y comprometido.

La importancia de la investigacién se da con la finalidad de alcanzar a
la empresa investigada un diagndstico con pautas con la finalidad de mejorar
el compromiso organizacional relacionado con la calidad de vida profesional

gue tienen sus trabajadores actualmente.
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1.2 Evidencias empiricas

La investigacion que se quiere abordar es la relacién que pueda existir entre
el compromiso organizacional y calidad de vida profesional en una empresa del
Estado, sobre estos aspectos, existen algunos estudios previos que arrojan luces
sobre la influencia e importancia que se les esta dando en la actualidad en el

ambito laboral.

1.2.1. Evidencias nacionales

Rios (2018) realiz6 la investigacion con titulo “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional de los empleados de la Empresa Inversiones Mineras
Los Angeles; Carhuaz, Ancash, 2016” cuyo objetivo fue determinar la relacion
existente entre calidad de vida laboral y su compromiso organizacional, tuvo una
muestra censal de 24 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta, fueron
aplicados dos test validados y confiables: el primero test de Calidad de Vida
Profesional de CVP 35 Cabezas y el segundo test de Compromiso Organizacional
de Meyery Alleny arrib0 a las siguientes conclusiones: existe una relacion positiva
y significativa entre la calidad de vida laboral y compromiso organizacional, dado
que la prueba de chi cuadrado de Pearson tuvo una significancia es 0.000; menor
que 0.5, asi también, se establecid la existencia entre carga laboral y compromiso
organizacional, asimismo se determind que existe la relacion positiva entre
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional y, en conclusion, quedando

establecida la relacion positiva entre apoyo directivo y compromiso organizacional.
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Zavala y Cordova (2015) realizaron una investigacion titulada, “Calidad de
Vida laboral y compromiso organizacional del personal nombrado en la
Municipalidad provincial de San Roman” cuyo objetivo fue determinar la relacion
gue existia entre estas dos variables, el tamafio de la muestra fue de 42 servidores
publicos, utilizando el test de Escala de calidad de vida profesional CPV — 35y
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, la investigacion fue no
experimental de corte transversal, La base de datos obtenidos a través de la
encuesta permitio realizar la prueba Tau-b de Kebdall para los datos agrupados
de la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional. Los resultados
muestran una correlacion de 0.035 y un valor de significancia de p=0.801, valores
que indican que no existe relacion directa y significativa entre la calidad de vida
laboral y el compromiso organizacional del personal nombrabo en la sede

administrativa de la MPSR.

La conclusion expresa que las dimensiones que componen la calidad de vida
laboral en esta institucion puablica, no influyen de manera relevante en el

compromiso que el personal nombrado tiene hacia la institucién.

Chamorro (2017) en su investigacion con titulo: Compromiso
organizacional y satisfaccién laboral en personal que labora de una institucion de
salud publica de Sullana, realiz6 una investigacion sustantiva, el disefio fue
descriptivo- correlacional, para lo cual la muestra fue de 151 trabajadores, el
instrumento empleado fue el Cuestionario de Compromiso Organizacional de los
autores Meyer y Allen (1997) y consideré la Escala de Satisfaccion Laboral SL-

ARG de los autores Ruiz y Zavaleta (2013), las conclusiones fueron un nivel bajo
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de compromiso organizacional a nivel general, asi como sus dimensiones, con
porcentajes de colaboradores que reconocen este nivel que oscilan entre 37.7%
y 47.0%. Por otra parte, prevalece un nivel bajo de satisfaccion laboral, resulto
una correlacion positiva significativa, comparando el compromiso organizacional
y la satisfaccion laboral. De la misma forma, se hallé una correlacion positiva muy
significativa comparando las dimensiones del compromiso organizacional y el

bienestar laboral dentro de los trabajadores evaluados.

Cruz (2016) realiz6 la tesis titulada: Compromiso organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral del personal que labora en la Municipalidad
Provincial de Sanchez Carribn, que tuvo el objetivo medir la relacion del
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores, el tipo de
investigacion fue correlacional, de disefio fue no experimental y de corte
transversal, para la investigacion los instrumentos utilizados fueron los
cuestionarios de los autores Meyer y Allen para el compromiso organizacional y
el cuestionario de satisfaccién laboral, la poblacion fue 60 trabajadores, se realizé
una prueba piloto para ver la confiabilidad del instrumento, y la validez fue dada
por juicio de expertos, y se proceso por la estadistica inferencial para saber la
correlacion de las variables, obteniendo una relaciébn entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral del personal que labora en la MPSC que
fue de r=0.149, lo cual da a entender que hay una relacion positiva muy baja, el
compromiso afectivo y la satisfaccién laboral fue de r=0.184 de Spearman, lo que
quiere decir que existe relacién positiva muy baja; asimismo el compromiso

normativo y la satisfaccion laboral fue de r=0.224 es decir que hay una relacién

42



positiva baja y el compromiso continuo y la satisfaccion laboral se obtuvo r=0,313

en lo cual da a conocer que hay una relacion positiva baja.

Asenjo (2016), en su investigacion titulada: Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de seguridad-Lima
2016, de la Universidad Cesar Vallejo, realizé la investigacion que tuvo como
objetivo establecer la relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional. La investigacion efectuada tuvo como enfoque
cuantitativo, de tipo basica, de nivel correlacional, con un disefio no experimental.
La poblacién considerada estaba dada por 354 colaboradores y la muestra
empleada fue no probabilistico. Cabe precisar que se empled la Escala de CVL y
el cuestionario de compromiso organizacional como técnica. Los resultados fueron
existe una correlacion débil entre CVL y compromiso organizacional (r =,337)y a
la vez existe una correlacion significativa entre calidad de vida laboral con algunos
de los elementos del compromiso organizacional; las cuales detallo: compromiso
afectivo, compromiso normativo; empero existe correlacion débil con compromiso

de continuidad. Lo que precisa que existe una relacién directa.

1.2.2. Evidencias Internacionales

Gbomez, Recio, Ramon, Gonzales, y Avalos (2013), realizaron la tesis
titulada: Compromiso organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en
los empleados en Rio Verde, S.L.P. México., el objetivo general fue identificar la
relacion que existia entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral,
el tipo de investigacion fue descriptiva correlacional, la muestra seleccionada fue

de 80 empleados, con la finalidad de recolectar datos fue aplicado la técnica de
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la encuesta y como instrumento el cuestionario, los resultados evidenciaron
aceptar la asociacion. La correlacion entre las dimensiones de los constructos
satisfaccion laboral y compromiso organizacional fue moderada, el compromiso
afectivo tuvo una correlacion débil, el compromiso de continuidad de la misma

manera débil y el compromiso normativo fue correlacion baja.

Granero (2017), realizd la investigacion titulada Calidad de vida laboral de
las enfermeras, Evaluacion y propuestas de mejora. Realizado por la Universidad
de Barcelona, cuyo objetivo fue evaluar la calidad de vida laboral en las
enfermeras de Barcelona, las condiciones de trabajo, el bienestar laboral, el
burnout, el engagement y el significado del trabajo. La investigacion fue de
metodologia mixta, debido a que combind un analisis cuantitativo, descriptivo y
transversal, con el analisis cualitativo denominado de contenido, de tipo
exploratorio y descriptivo. La conformacién de la muestra fue de 1760 enfermeras
de Barcelona, para el muestreo fue la técnica que se empleé fue de conveniencia,
el cuestionario de condiciones de trabajo y bienestar laboral general; Maslach
burnout inventory - general survey; Utrecht work engagement scale; los resultados
fueron: las mujeres eran (85,9%), que tenian una antigliedad en el centro de
trabajo aproximada de 13,5 afios, habian trabajado en jornada completa y
desarrollaban un trabajo en el &mbito asistencial, con lo que concluyo que las
enfermeras propusieran diferentes aspectos con la finalidad de mejorar su calidad
de vida laboral, dichos aspectos daban como resultado, dentro de las condiciones
de trabajo deficitarias, y se encontraban relacionadas con situaciones anémalas

en la regulacién y en el desarrollo; por otro lado, la promocion profesional y el
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liderazgo son algunas de las acciones de mejora que fueron propuestas por las

enfermeras para optimizar su calidad de vida laboral.

Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez, C. (2016), realizaron el estudio titulado “E/
compromiso organizacional forma parte del comportamiento de los trabajadores
de las pequefias empresas”, cuya finalidad fue conocer el buen funcionamiento
de una organizacion, que necesita de nuevas y espontaneas actividades por parte
de los trabajadores; asi como personas implicadas con los objetivos
organizacionales. Identificar los factores del compromiso organizacional de las
pequefias empresas de la industria metal-mecéanica de Monclova, Coahuila. La
muestra considerada fue de 60 trabajadores, Ademas para la recoleccion de datos
se empled el instrumento cuyos autores fueron Meyer y Allen (1997) del
compromiso organizacional, tipo escala de Likert, integrado por 21 items con los
cuales fue evaluado el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, cabe
sefalar que el analisis de fiabilidad del cuestionario al cual se le aplico el
Coeficiente de Alpha de Cronbach cuyo resultado fue de 0.889. Concluyendo que
las empresas deben difundir e implementar el clima organizacional para que
prevalezca el compromiso organizacional, con la finalidad de motivar el interés a
los empleados hasta el éxito institucional; a la misma vez, se reporta que los
empleados perciben que permanecen en su organizacion, ya que existe un
sentimiento de obligatoriedad que consideran correcto y se recomendoé favorecer
el sentimiento de pertenencia, entender la mision, vision y los valores de la

empresa para alcanzar los objetivos de la entidad.
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De la Torre, J. (2015), en su investigacion, Calidad de vida laboral y los
factores asociados en trabajadores de los puntos de encuentro familiar de Castilla
y Leon, cuya finalidad fue entender qué factores son obstaculizadores, en cuanto
a gque ponen en riesgo su actividad laboral del bienestar del trabajador, el estudio
fue de corte descriptivo y transversal, evalué a 56 técnicos. Para ello, se desarroll6
una aplicacion online cuyos instrumentos de evaluacion fueron encuesta
relacionados a datos demograficos, laborales y los estresores existentes en el
punto de encuentro familiar, considerando indicadores sobre calidad de vida
laboral; cuestionario de Burnout de Maslach-General Survey, encuesta de
afrontamiento COPE, cuestionario de Engagement UWES, y escala de Resiliencia
CD-RISC; concluyendo que la calidad de vida laboral de los que laboran en los
puntos de encuentro familiar esta dada por la presencia de los factores
obstaculizadores y facilitadores, expuestos a numerosos estresores, aunque no
aparecen puntuaciones compatibles con el sindrome de burnout, percibiendo
laborar en un horario de trabajo adverso con escasa remuneracion, recomendaron
poner en marcha medidas preventivas en el entorno laboral que reduzcan el peso

de factores estresantes y promuevan una alta calidad de vida laboral.

1.3. Planteamiento del problema

1.3.1 Descripcion de la Realidad Problemética

A nivel mundial las condiciones del entorno laboral son dificiles y la fuerte
competitividad se impuso, lo cual estd convirtiendo a la gestion publica en un
elemento de importancia para asegurar la sostenibilidad en el tiempo de las

empresas del Estado y su participacion en el mercado global.
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Pero debemos tener en cuenta que no solo es necesario aplicar una
gestion eficaz para lograr una buena sostenibilidad en una organizaciéon
institucional, también tiene mucho que ver el compromiso de los trabajadores en
la consecucion de las metas de la entidad, esto obedecera en gran medida a la
calidad de vida profesional que la empresa publica, proporciona y aplica en el
entorno laboral del trabajador; Mayer y Allen (1991) sostuvieron que ‘el
compromiso organizacional es el enlace que establece el individuo con su
entidad, producto de las pequefas inversiones realizadas en el transcurso del
tiempo, la persona continla en la organizacion, ya que cambiar su situacion

supondria sacrificar las inversiones efectuadas” (1997, p.208).

La modernizacion de la gestion publica es una Politica de Estado, que logra
involucrar a todas las entidades publicas que lo integran, sin que afecte la
autonomia que les otorga la ley; En el Perd, existen diversos esfuerzos por
mejorar la gestion publica, estos han sido nhumerosos y de todo tipo, pero no
responden a una orientacion estratégica y las iniciativas se desarrollan muchas
veces de manera separada, por lo que no se observa un cambio valioso en el

resultado.

El personal que labora en las empresas publicas esta sujeto a diferentes
tipos de presiones en las funciones que realizan en su entidad, entre ellas tienen
muchas normativas que cumplir, protocolos, procesos, procedimientos internos
y otros. Esta situacion hace que el trabajador cumpla su labor condicionado a la
presiéon a la que esta sujeto o solo por ocupar un puesto laboral, o por recibir un
sueldo; la falta de animo, la falta de reconocimiento a sus labores u otras

inconformidades son algunas de las manifestaciones que se observan en ellos,
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produciendo un bajo desempefio, ausentismos y mala disposicion al desarrollar

sus funciones.

Con respecto a los trabajadores, Urcola (2010) define que los trabajadores
son considerados como el factor que mas influye en toda institucién y por mas
adelanto tecnoldgico que pueda tener la organizacion, esta no funcionaria si esta

fuerza laboral no estaria presente.

Por lo tanto, es de gran importancia determinar qué elementos o factores
influyen en los trabajadores respecto al compromiso organizacional, el cual
busca que cumplan adecuadamente su labor; Asimismo, la Alta Direccidon debe
proporcionar un ambiente adecuado al personal, para que este desarrolle sus
funciones motivados en el reconocimiento por parte de la empresa, ya que el
trabajador constituye el capital humano que mueve a la Institucién. La eficiencia,
eficacia y calidad de su desempefio en sus labores se refleja principalmente en

la obtencién de los objetivos estratégicos de la empresa.

En nuestro pais, todavia hay camino que recorrer, dado que las
condiciones laborales en las cuales se desarrollan los profesionales de las
empresas del Estado, son conocidas por los problemas a los que se enfrenta
diariamente, en el incremento de la jornada laboral para cumplir sus funciones,
procedimientos y documentacién excesiva para el desarrollo de actividades,
iniciativas politicas cambiantes, entre otros; los efectos en el desempefio de los
trabajadores del sector publico que impactan negativamente en la calidad de vida
personal; por ello en lo que respecta a la gestion del trabajador y retencion del

talento humano en las empresas del Estado, debe considerarse que la calidad
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de vida profesional que proporcione la empresa del Estado a sus trabajadores,
incidird en cierta manera en el compromiso organizacional que el trabajador

asume ante la organizacion, lo que sera observable en su desempefio.

Se puede decir que toda empresa desea obtener resultados 6ptimos, al
final de su gestion, esto incluye tanto a la empresa privada como del Estado, es
por eso que también busca el valor agregado que tiene el capital humano y su

compromiso dentro de la institucion.

Los usuarios, también conocidos como clientes, son identificados como la
razon de ser de toda empresa, pero los trabajadores son el centro de la
organizacion de esta; las Instituciones no funcionan sin personas, en ellas basan

sus éxitos o fracasos.

Por lo anterior, se pretende identificar si existe una relacion positiva entre
ambas variables, y en base a los resultados, materia de estudios posteriores, se
podria potenciar la eficiencia y desempefio de los trabajadores de las empresas
del Estado y conocer si la calidad de vida profesional incide el compromiso

organizacional de los trabajadores.

En la actualidad, desafiamos a una sociedad altamente competitiva donde
las organizaciones se esfuerzan por desarrollarse, destacar y diferenciarse en el
mercado, por lo que estan dando mayor incidencia al desarrollo del capital

humano dentro de su organizacién con el propésito de lograr sus metas.
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1.3.2 Formulacién del Problema

A partir de las reflexiones anteriores, se plantea la siguiente pregunta:
¢Cual es la relacion entre la calidad de vida profesional y compromiso
organizacional de los trabajadores del area Cadena de Suministro en una

empresa del Estado de Lima Metropolitana?

1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo general
Conocer la relacion que existe entre Calidad de Vida Profesional y
Compromiso Organizacional en los trabajadores del area Cadena de

Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

1.4.2. Objetivos especificos

e Conocer la relacion entre la Dimension Apoyo Directivo de Calidad de Vida
Profesional y Compromiso Organizacional en los trabajadores del area

Cadena de Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

e Conocer la relacién entre la Dimension Carga Laboral de Calidad de Vida
Profesional y Compromiso Organizacional en los trabajadores del area

Cadena de Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

e Conocer la relacion entre la Dimensién Motivacion Intrinseca de Calidad de
Vida Profesional y Compromiso Organizacional en los trabajadores del area

Cadena de Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.
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1.5. Hipotesis y Variables
1.5.1. Formulacién de la Hipétesis
Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre Calidad de Vida Profesional y
Compromiso Organizacional de los trabajadores del area Cadena de

Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

Ho.: No existe relacion significativa entre Calidad de Vida Profesional y
Compromiso Organizacional de los trabajadores del area Cadena de

Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

Hipotesis Especificas

Hi. Existe relacion significativa entre la Dimension Apoyo Directivo de
Calidad de Vida Profesional y Compromiso Organizacional de los
trabajadores del area Cadena de Suministro en una empresa del Estado

en Lima Metropolitana.

H2: Existe relacion significativa entre la Dimension Carga Laboral de Calidad
de Vida Profesional y Compromiso Organizacional de los trabajadores
del area Cadena de Suministro en una empresa del Estado en Lima

Metropolitana.

Hs: Existe relacion significativa entre la Dimension Motivacion Intrinseca de

Calidad de Vida Profesional y Compromiso Organizacional de los
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trabajadores del area Cadena de Suministro en una empresa del Estado

en Lima Metropolitana.

1.5.2. Variables de la Investigacion
a) Variables a Relacionar
e Calidad de vida profesional y sus dimensiones

- Apoyo directivo
- Cargas de trabajo

- Motivacion intrinseca

e Compromiso organizacional y sus dimensiones

- Afectivo
- Normativo

- Continuidad

b) Variables Sociodemogréficas
e Sexo: Femenino y masculino
e Edad: 30 a 65 afos
e Grado de Instruccién: Técnico y superior

e Puesto que ocupa: supervisor y empleado.

1.5.3. Definicién operacional de las variables del estudio
e Calidad de Vida Profesional

Son las puntuaciones de tipo ordinal obtenidas a partir de la
tipificacion de las respuestas en las dimensiones: Apoyo directivo, Carga de
trabajo y Motivacion intrinseca, en base a 35 items con opciones de respuesta

LE 11 ” o«

tipo Likert: “nada”, “algo”, “bastante” y “mucho”.
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Tabla 1.

Matriz de operacionalizaciéon de la Calidad de Vida Profesional.

Variable Dimensiones Indicadores items

Apoyo Directivo Sueldo 2,3,4,5,10,11,14
Promociones 16,20,22,23,28,
Autonomia 35, 30
Creatividad
Decisiones
Variedad del
trabajo

Cargas de Trabajo  Cantidad de Trabajo 1,6,7,8,17,18,19

Presion que recibe 21,24,25,33
Conflictos
Falta de tiempo vida
personal

Calidad de Incomodidad en el

Vida trabajo

Profesional Responsabilidades
Interrupciones

Motivacion Intrinseca Trabajo que realiza 9,12,13,15,26,27
Motivacion 29,31,32,34
Capacitacion
Apoyo familiar
Creatividad
Apoyo del equipo

Calidad de vida Total 35
profesional

e Compromiso Organizacional
Son las puntuaciones de tipo ordinal obtenidas a partir de la
tipificacion de las respuestas en las dimensiones: compromiso afectivo,

compromiso normativo y compromiso de continuidad, en base a 18 items con
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opciones de respuesta tipo Likert: “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo”,

“ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”.

Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion del Compromiso Organizacional.

Variable Dimensiones Indicadores items

Afectivo Identificacion con la 6, 12,18
organizacion

Involucramiento 9, 14,15
con la organizacion

Compromiso Lealtad 2,8,13
Organizacional Normativo
Sentido de la Obligacion 7,10, 11
Percepcion de 4,5, 16

Continuidad alternativas

Inversiones
en la Organizacién 1,3, 17
Compromiso Total 18

Organizacional
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CAPITULO Il. METODO

2.1. Disefio de la Investigacion

Este estudio se conceptualiza en un enfoque cuantitativo debido a que se uso las
estadisticas para enunciar resultados. Segun los autores: Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), expresaron que el “enfoque cuantitativo constituye, una secuencia de
probatorios, parte de una idea que va agregandose y, una vez delimitada, se originan
objetivos y preguntas de investigacion, se revisa el marco conceptual y se funda un
marco teorico” (p.4). El procedimiento que se utilizd fue el método correlacional que
permitira identificar el compromiso organizacional con sus dimensiones de calidad de

vida profesional, para conocer si existe una relacion significativa.

El disefio de investigacion fue de corte transversal o transeccional, recolectando
datos de un mismo momento, en un tiempo determinado. “Su finalidad es describir
variables y analizar la incidencia e interrelacion en un momento determinado. Lo cual
representaria como la toma fotografica de algo que sucede” (Hernandez et al., 2014, p.

154).

El disefio sera correlacional, y bivariado, con el que se abordara el
comportamiento de las dos variables: Calidad de Vida Profesional y Compromiso
Organizacional; para ello se utilizaran tres instrumentos: La ficha de Datos
Sociodemograficos, para determinar las caracteristicas sociodemograficas de la
muestra; el Cuestionario de Escala de Calidad de Vida Profesional CVP-35 de Cabezas

(2000) y el Cuestionario de Meyer y Allen (1997) sobre Compromiso Organizacional.
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Para el presente estudio se contd con recursos materiales y humanos para la
adecuada utilizacion de los instrumentos. Sobre la inversion es preciso mencionar que
se llevara a cabo con las medidas necesarias para asegurar la confiabilidad de los datos

obtenidos.

2.2. Participantes
La poblacion es el conjunto de personas que tienen relacion directa con el
problema de investigacion o estan comprendidos en el entorno del trabajo de

investigacion. (Efrain, 2009, p.176).

La poblacién es conformada por todos los supervisores y empleados del area
Cadena de Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana de condicion

laboral estable.

Tabla 3.
NUmero de trabajadores que conforman la poblacién de estudio

Poblacion de estudio Total
Supervisores 59
Empleados 41
Otros 70

Total de la Poblacién 170

La muestra estd conformada por sujetos entre hombres y mujeres, con una
edad entre 30 y 65 afios, cuya labor sea considerada dentro de los niveles jerarquicos

como empleados y supervisores, con la condicion laboral de estable, que tengan mas

56



de un afio, desempefiandose en el del &rea Cadena de Suministro en una empresa del

Estado en Lima Metropolitana.

En la investigacion se considerd la muestra por conveniencia llamada también
muestreo intencional, estas muestras son formadas por los casos disponibles a los
cuales se tiene acceso, debido a que solo se ha considerado a las personas que

accedieron a formar parte del estudio (Hernandez et al., 2014, p.390).

Tabla 4.

Muestra de estudio

Muestra Total
Supervisores 59
Empleados 41
Total 100

Criterios de seleccion de participantes

Son seleccionados los supervisores y empleados del area Cadena de Suministro
en una empresa del Estado en Lima Metropolitana, con la condicion laboral de estable,
gue tengan un afio a mas, desempefiandose en el puesto y que tengan entre 30 y 65
anos.

Las caracteristicas tomadas en la muestra ha sido la edad, estado civil,
ocupacién, grado de instruccién, niumeros de hijos, carga familiar, antigiiedad en el
trabajo, antigiedad el puesto, y puesto que ocupa. Seguidamente se muestra en la
tabla 5 las principales caracteristicas demograficas de la muestra que conforma el

presente trabajo de investigacion.
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Tabla 5.
Principales caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Edad De30a40 De4la50 Deb51amas Total
afnos afos afos
59% 18% 23% 100%
L Soltero Casado Viudo Divorciado 100%
Estado cvil 504 60% 12% 4%
Grado de Técnico Superior 100%
instruccion 24% 76%
Numero de Ninguno 1 hijo 2 hijos 3 hijos a méas 100%
Hijos 30% 26% 29% 15%
Antigliedad 1 afio 2 a3 afos 4 afios amas 100%
en la
empresa 11% 6% 83%
Antigliedad 1 afio 2 a3 afos 4 afios amas 100%
en el
Puesto que  Supervisor Supervisor Empleado Empleado
ocupa Femenino Masculino Femenino Masculino
100%
14% 44% 14% 28%

Se excluyen a los supervisores 0 empleados que estén de descanso meédico,
vacaciones, fuera de la empresa por comision de trabajo, en otra dependencia fuera de
Lima y los que no deseen participar, asimismo se excluye a personal que no pertenece

area de Cadena de Suministro.
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2.3. Medicién
En el presente estudio se detalla la técnica de la encuesta y se aplicaron los
siguientes instrumentos:
- Ficha de datos sociodemograficos
- Cuestionario CVP-35 de Cabezas (2000) - Calidad de Vida Profesional.

- Cuestionario de Meyer y Allen (1997) - Compromiso Organizacional.

2.3.1 Ficha de datos de variables sociodemograficas

Para la recoleccion de informacion relacionada al contexto sociodemogréfico
y laboral, se elaboré una ficha de datos que nos permite segmentar la informacion
de los participantes a fin de tener una mayor identificacion de resultados por
escalas. Las variables sociodemografica laborales consideradas son: edad, sexo,
estado civil (soltero, casado, divorciado y viudo), grado de instruccion (técnico,
superior), numero de hijos (dividida en tres tramos segun distribucion de la
muestra), carga familiar (tiene dependencias econdémicas), remuneracion mensual
(distribuidas por rangos), antigiiedad en la empresa (dividido en tres categorias);
afios en el mismo puesto desempefiando las mismas funciones (dividida en tres
categorias segun distribucién de la muestra), puesto que ocupa (supervisor o

empleado) y si cursa estudios actualmente (si 0 no).

2.3.2 Cuestionario Calidad de Vida Profesional

Instrumento elaborado por Cabezas, C. (2000) en la investigacion “La

calidad de vida de los profesionales”. Este instrumento esta basado en el modelo
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Demanda-Control-Apoyo Social de Robert Karasek (1982) y validado en el idioma

espafiol.

Segun Cabezas, C. (2000), este instrumento tuvo el objetivo de identificar
los niveles de calidad de vida profesional en los trabajadores del area
administrativa. Las dimensiones que evalla son: (a) Carga de trabajo, (b) Apoyo

directivo y (c) Motivacion intrinseca.

El cuestionario consta de 35 items, que se responden en una escala Likert
del 1 al 10 donde se superponen las categorias nada (valores 1y 2), algo (valores

3,4y 5), bastante (valores 6,7 y 8), y mucho (valores 9 y 10).

Su aplicacion fue auto aplicado, con una aproximacion de 35 minutos en
resolverlo. Dicho instrumento fue validado en constructo y confiabilidad, tanto en

Su pais de origen como en estudios realizados en otros paises.

Confiabilidad del instrumento CVP — 35

Rodriguez y Chavez (2018), cito a Cortés, realizé el analisis de confiabilidad
del cuestionario en la variable Calidad de vida profesional — CVP 35, dicho
instrumento fue validado en poblacion espafiola, aplicado a las enfermeras, en el
cual se encontré que esta compuesto por tres dimensiones constituidas por; apoyo
directivo, carga de trabajo y motivacion intrinseca; Y la consistencia interna alta (a
de Cronbach > de 0,7 para factores y 0,81 para puntuacion global) en el 2004 en

Madrid, por lo tanto, el indice alcanzado tuvo alta confiabilidad.

Validez del instrumento CVP - 35
El procedimiento para la validez de la poblacién en estudio fue elegido por

muestreo intencional y que accedieron a participar en el estudio.
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En la presente investigacion para determinar la confiabilidad del Instrumento
de recoleccion de datos, CVP 35, se aplicé la prueba piloto a 15 personas, ya que
el instrumento tenia preguntas con opciones en escala Likert, por lo que se ha
utilizado el coeficiente alfa de Cronbach a fin de establecer la consistencia interna,
analizando la correlacién media de cada pregunta con todas las demés que son
parte de dicho instrumento. La escala de valores para determinar la confiabilidad

esta dada segun Ruiz (2002) de la siguiente forma:

Tabla 6.
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 Mo es confiable
De001a0.49 Baja confiabilidad
De0580a075 Moderada confiabilidad
De0.76a 089 Fuerte confiabilidad
De 090a1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. {2002)

Para determinar el coeficiente de confiabilidad del CVP-35, se analiz6
mediante el alfa de Cronbach y empleando el software estadistico SPSS version

25 resultando: fuerte confiabilidad (Tabla 7).

Tabla 7.
Confiabilidad del instrumento CVP-35— Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° items

Calidad de vida
0.900 35
profesional
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2.3.3 Cuestionario de Meyer y Allen (1997) — Compromiso Organizacional
La escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) validado

por Arciniega y Gonzales (2006), que contaba con tres dimensiones: afectivo,
normativo y de continuidad. Cuya escala constaba de 18 items, y se puntuaba con
escala Likert de 7 puntos: Muy en desacuerdo, en desacuerdo, ligero desacuerdo,

indiferente, ligero de acuerdo, de acuerdo y en muy de acuerdo.

Dicho Instrumento de compromiso organizacional fue adaptado por Montoya
(2014), y fue aplicado a esta investigacion, la cual consta de 18 items con
respuestas a la escala de Likert de respuestas, desde: (1) totalmente en
desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) de
acuerdo y (5) totalmente de acuerdo, con 6 items para cada componente (Afectivo,
Continuo y Normativo). Instrumento que fue validado aplicando el estadistico Alfa
de Cronbach, el cual da una medida de fiabilidad para la variable y sus
dimensiones; la variable compromiso organizacional obtuvo un alfa de cronbach
de 0.925, el cual es fiable y consistente; para el compromiso afectivo fue alfa de
cronbach de 0.897 siendo alto este resultado; para el compromiso de continuidad
fue alfa de cronbach de 0.774, lo cual es una alta fiabilidad y para el compromiso

normativo fue de 0,827 el cual representa también una alta fiabilidad.

Con este cuestionario se evalué el compromiso organizacional de los
trabajadores en el modelo de los tres Componentes del Compromiso
Organizacional, que son: Compromiso Afectivo (CA) considera el involucramiento

gue tiene el empleado con la empresa; Compromiso de Continuidad (CC) que se
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enfoca en el tiempo y esfuerzo invertido en la organizacion por parte del empleado
y el Compromiso Normativo (CN) que consiste en el sentimiento de reciprocidad

del empleado por permanecer en la organizacion.

Confiabilidad del instrumento compromiso organizacional.

Se utilizé la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997),
gue consta de 18 items, que se midieron con la escala likert de 1 a 5 puntos: (1)
totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, (4) de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo.

De la misma manera Montoya (2014), utiliz6 el instrumento adaptado de
compromiso organizacional de Meyer y Allen, para dicho analisis de confiabilidad
del instrumento que constaron 18 items, se obtuvo un indice de consistencia
(Alfa de cronbach) de 0.774, el cual representa una fuerte confiabilidad y
consistencia interna de la escala, con lo que es aceptable la confiabilidad del

instrumento.

Asimismo, Ortiz (2018), en su investigacion utilizd el instrumento, que
evaluo el compromiso organizacional, permitiendo apreciar que las correlaciones
item-test corregidas son superiores a 0,20, lo que nos determina que los items
son consistentes entre si. El andlisis de la confiabilidad por consistencia interna
se efectud a través del coeficiente alfa de cronbach, el mismo que asciende a
0,87, lo que permitié6 concluir que la escala de compromiso organizacional

presenta alta confiabilidad.
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Finalmente, en este estudio se analiz6 la confiabilidad del instrumento del
compromiso organizacional, aplicando una prueba piloto a 15 personas, dado
gue las respuestas de los items eran politémicas, con opciones en escala likert,

por ello se empled el Alfa de Cronbach, resultando como sigue. (Tabla 8).

Tabla 8.

Confiabilidad del instrumento Compromiso Organizacional — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° jtems

Compromiso
0.774 18
organizacional

Validez del instrumento de Compromiso Organizacional
El procedimiento de validez se realiz6 mediante una prueba piloto, siendo
las respuestas ingresada a una base de datos para procesar el analisis de
fiabilidad mediante el estadistico alfa de cronbach en la que resultd 0.774,
representando este una fuerte confiabilidad y siendo asi el cuestionario viable y

poder aplicarse a toda la muestra de estudio.

2.4 Procedimiento

Para la obtencion de la informacion del estudio de la recoleccion de datos, se
efectuaron con anterioridad la administracion de los instrumentos y se requirié la
autorizacién respectiva del area Cadena de Suministro.

El evaluador explico a los participantes via email, el motivo de la investigacion,

sobre el anonimato, la confidencialidad, el consentimiento informado, y que su
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participacion seria voluntaria y que se respetaria su anonimato de participacion en la

informacion que se obtenga en el presente estudio.

Se les envi6 via email los cuestionarios, la ficha sociodemografica y el
consentimiento informado, en dicho email se les explico el propésito y objetivo de la
investigacion, ademas del tipo de participacion requerido y el tiempo de duracién de 35
minutos aproximadamente.

Una vez concluido con el proceso de recolecciéon de datos, estos se consignaron
en una data, estructurada de forma que permita como primer paso estimar si la
distribucion de datos mantiene la normal estadistica que justifique el uso de los

estadisticos pertinentes en el procedimiento y el uso de los instrumentos en el estudio.

2.5 Analisis de los datos
“Esta fase se presenta luego de la aplicacién del instrumento y al finalizar la
recoleccion de los datos, se continué aplicando el analisis de los datos para emitir

respuestas a las interrogantes surgidas en la investigacion” (Hevia, 2001, p. 46).

Luego de reunidos los datos de la investigacion, seguidamente se procedio de la

siguiente forma:

En la investigacion se empled el software estadistico SPSS 25 para Windows,
se formaliz6 el analisis de las propiedades psicométricas de los instrumentos, para la
confiabilidad de los instrumentos se emple6é el método de analisis de consistencia
interna llamada también alfa de cronbach. Del mismo modo, se efectud el andlisis de
normalidad de los datos a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (con la

correccion Lilliefors), determinando que los datos obtenidos presentaron una
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distribucion normal, asimismo por tratarse de variables cualitativas ordinales se
requirieron efectuar pruebas no parameétricas para el analisis estadistico.
Por lo anterior, se realizaron estadisticas descriptivas e inferencial de las

variables de estudio.

Estadisticas descriptivas.

Los resultados se mostraran empleando las tablas de frecuencias.

Estadistica inferencial/Prueba de hipotesis.

La contrastacion de las hipotesis se efectud teniendo en cuenta lo siguiente:

Hi: Hipoétesis alterna: Existe relacion significativa entre calidad de vida profesional y
compromiso organizacional de los trabajadores del area Cadena de Suministro en
una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

Ho: Hipdétesis nula: No existe relacidn significativa entre de calidad de vida profesional
y el compromiso organizacional de los trabajadores del area Cadena de
Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica a=0.05 esta relacionado a un nivel de

confiabilidad el 95%.
Regla de decision:
La significacion "p" si es menor que a, se rechazara Ho.

La significacion "p" no es menor que a, entonces no rechazar Ho.
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Prueba estadistica.

Para la eleccién de la prueba estadistica, se utilizé la prueba no paramétrica
Rho de Spearman, considerado una medida de correlacion para variables que
requiere minimo de medicién ordinal, de tal forma que las personas consideradas

en la muestra consigan agruparse por rangos.

El andlisis de los datos fue efectuado con el software estadistico SPSS
version 25, interpretando los resultados en funcion del valor de significancia que

se obtenga:

e Sig. £ 0,05 => Dependencia, relacién significativa

¢ Sig. > 0,05 => Independencia, o relacidon no significativa
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CAPITULO lll. RESULTADOS
En el presente capitulo se obtuvo el resultado del analisis de los datos tal
como detallo a continuacién: En primer lugar, la Prueba de Normalidad de los
Datos, en segundo lugar, el Andlisis Descriptivo, y por ultimo el Contraste de
Hipétesis.

3.1. Prueba de ajuste de bondad de Kolmogorov-Smirnov

Con la finalidad de establecer la prueba estadistica correcta para obtener el
objetivo de la investigacion, se prosiguio a efectuar el analisis de normalidad de
los puntajes obtenidos por cada una de los instrumentos, utilizando para ello la
prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov (con la correccion Lilliefors)
esto debido a que el tamafio de la muestra obtenida fue superior a 50
participantes (Garcia, Gonzalez y Jornet, 2010), los datos obtenidos de las
pruebas de CVP-35y compromiso organizacional son de distribuirse normalmente
(r>0.05). Asimismo, se logr6 establecer que para el andlisis de ambas variables
se deberia de efectuar la prueba de correlacién de Rho de Spearman, se efectia
mediante este estadistico debido a que las variables a analizar son consideradas
cualitativas ordinales.

Tabla 9.

Prueba de Ajuste de Bondad de Kolmogorov-Smirnov (correccion de Lilliefors)

| Calidad de vida Compromiso

nstrumento ) .
profesional organizacional

Estadistico de prueba ,058 ,063

Sig. asintotica(bilateral)* ,200 ,200

Nota: * Correccion de significacion de Lilliefors
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3.2. Andlisis Descriptivo

En las siguientes tablas, se muestra el analisis descriptivo del cuestionario
de calidad de vida profesional CVP-35 con sus respectivas dimensiones y la
variable compromiso organizacional mencionada con sSus respectivas
dimensiones. Se considerd para este primer analisis las puntuaciones minimas,
maximas, la media y la desviacion estandar de los datos recogidos con estos dos

instrumentos.

Tabla 10.

Analisis descriptivo de las dimensiones de la Calidad de Vida Profesional

Minimo Maximo Media Desviacion
Apoyo Directivo 22 52 38,99 5,902
Carga de Trabajo 14 40 25,74 5,114
Motivacion Intrinseca 21 38 30,41 3,545

En la tabla 10, se puede observar un resumen por dimension, donde se
aprecia claramente que el apoyo directivo encabeza la tabla de resultados con
una media M=38.99, sin embargo, la motivacién intrinseca tuvo una desviacion
estandar menor a la obtenida por las otras dimensiones, lo que nos permite inferir
la percepcion de calidad de vida profesional que tienen los trabajadores del area
Cadena de Suministro en una empresa del Estado. En otras palabras, el valor de

desviacion estandar de la dimension apoyo directivo es mas grande, lo que se
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traduce en un mayor error estandar de la media y una estimacion menos precisa

de la media de dicha dimensién.

Tabla 11.

Andlisis descriptivo de las dimensiones del compromiso organizacional

Minimo  Méaximo Media Desviacion
Compromiso afectivo 9 30 22.56 4,066
Compromiso normativo 11 30 19,87 3,786
Compromiso de 10 29 20,70 3,876

continuidad

En la tabla 11, se puede observar un resumen por dimensién donde se
aprecia claramente que el compromiso afectivo encabeza la tabla de resultados
con una media M = 22.56, y el compromiso normativo tuvo una desviacion
estandar menor a las otras dimensiones de 3,786, siendo la desviacion mas alta
de 4,066 en la dimensién afectivo que tienen los trabajadores del area Cadena de

Suministro en una empresa del Estado.
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Tabla 12.

Dimensiones de la Calidad de Vida Profesional percibido por los trabajadores del
area Cadena de Suministro

Carga laboral Apoyo directivo Motivacion intrinseca
Nivel Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Nada 6 6% 25 25% 3 3%
Algo 26 26% 28 28% 13 13%
Bastante 54 54% 35 35% 50 50%
Mucho 14 14% 12 12% 33 33%
Total 100 100% 100 100% 100 100%

En la tabla 12, respecto a las dimensiones, la calificacibn mas elevada fue
54%, que considerd que existe bastante carga laboral, seguido de la dimension
apoyo directivo, el 35% que considerd6 que existe bastante apoyo de la alta
direccion, asimismo la dimension de motivacion intrinseca un 50% manifesté que
hay bastante motivacion intrinseca en el area Cadena de Suministro en una

empresa del Estado en Lima metropolitana.
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Tabla 13.

Dimensiones del Compromiso Organizacional percibido por los trabajadores del

area Cadena de Suministro

Compromiso Compromiso Compromiso de
Afectivo Normativo Continuidad

Nivel Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Totalmente
en
desacuerdo 4 4% 12 12% 7 7%
En
desacuerdo 8 8% 15 15% 10 10%
NI de
acuerdo ni
desacuerdo 23 23% 23 23% 30 30%
De acuerdo 39 39% 33 33% 35 35%
Totalmente
de acuerdo 27 27% 19 18% 17 17%
Total 100 100% 100 100% 100 100%

En la tabla 13, respecto a la calificacion de las dimensiones del Compromiso
Organizacional se obtuvo que un 39% estuvo de acuerdo con el compromiso
afectivo, 33% de acuerdo con el compromiso normativo y un 35% de acuerdo con
el compromiso de continuidad, en el area Cadena de Suministro en una empresa

del Estado en Lima metropolitana.
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3.3. Anédlisis de Correlacion

Tabla 14.

Relacion entre la Calidad de Vida Profesional y el Compromiso Organizacional

Calidad de vida  Compromiso

Profesional Organizacional
Coeficiente de 1,000 ,027
Calidad de vida correlacion
Rho de Profesional Sig. (bilateral) : ,793
Spearman N 100 100
Coeficiente de ,027 1,000
Compromiso correlaciéon
Organizacional Sig. (bilateral) ,793
100 100

En la tabla 14, se muestra que no existe relacion significativa entre la Calidad
de Vida Profesional y el Compromiso Organizacional, dado que (r=,027, p=,793);
segun la apreciacion de todos los trabajadores de la muestra del area Cadena de
Suministro de una empresa del Estado, es decir, se rechaza la hipétesis alterna y se

acepta la nula que no existe relacion significativa entre ambas variables.
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Tabla 15.

Relacién entre la dimension apoyo directivo de Calidad de Vida Profesional y el
Compromiso Organizacional

Apoyo Compromiso
directivo Organizacional
Coeficiente de 1,000 ,150
Apoyo directivo correlacién
Rho de Sig. (bilateral) . ,137
Spearman N 100 100
Coeficiente de ,150 1,000
Compromiso correlacién
Organizacional Sig. (bilateral) ,137
100 100

En la tabla 15, se muestra que no existe relacion significativa entre el apoyo
directivo y el Compromiso Organizacional, dado que (r=,150, p=,137); segun la
apreciacion de todos los trabajadores de la muestra del area Cadena de Suministro
de una empresa del Estado, es decir, se rechaza la hip6tesis alterna y se acepta la
nula que no existe relacién significativa entre la dimensién apoyo directivo y la

variable compromiso organizacional.
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Tabla 16.

Relacién entre la dimension carga de trabajo de Calidad de Vida Profesional y el

Compromiso Organizacional

Cargo de Compromiso
trabajo Organizacional
Coeficiente de 1,000 -,225*%
Carga de trabajo correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,024
Spearman N 100 100
Coeficiente de -,225* 1,000
Compromiso correlaciéon
Organizacional  Sig. (bilateral) ,024
100 100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 16, se muestra que existe relacion inversa significativa entre la
carga de trabajo y el Compromiso Organizacional, dado que (r=-,225, p=,024); segun
la apreciacion de todos los trabajadores de la muestra del area Cadena de Suministro
de una empresa del Estado, es decir, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, es decir existe relacién significativa entre la dimension carga de

trabajo y la variable compromiso organizacional.
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Tabla 17.

Relacion entre la dimension motivacion intrinseca de Calidad de Vida Profesional y el

Compromiso Organizacional

Motivacion Compromiso
intrinseca Organizacional
Coeficiente de 1,000 ,068
Motivacion correlacion
Rho de intrinseca Sig. (bilateral) : 499
Spearman N 100 100
Coeficiente de ,068 1,000
Compromiso correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) ,499
100 100

En la tabla 17 se muestra que no existe relacién significativa entre la
motivacion intrinseca y el Compromiso Organizacional, dado que (r=,068 p=,499);
segun la apreciacion de todos los trabajadores de la muestra del area Cadena de
Suministro de una empresa del Estado, es decir, se rechaza la hipétesis alterna y se
acepta la nula es decir no existe relacion significativa entre la dimension motivaciéon

intrinseca y la variable compromiso organizacional.
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CAPITULO IV. DISCUSION

El proposito de la investigacion fue identificar la relacion de la calidad de vida
profesional y compromiso organizacional; asimismo correlacionar las dimensiones
gue integran la Calidad de Vida Profesional — CVP; que son apoyo directivo, carga
laboral y motivacion intrinseca del area Cadena de Suministro en una empresa

del Estado en Lima Metropolitana con Compromiso Organizacional.

Respecto al objetivo general de la investigacion los resultados fueron que no
existe relacion significativa entre la calidad de vida profesional y el compromiso
organizacional de los trabajadores del area Cadena de Suministro de una
empresa del Estado, en otras palabras, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta
la hipotesis nula, dicho de otro modo, no existe relacion significativa entre ambas
variables de estudio, esto indica que la muestra manifiesta que una mejor calidad
de vida laboral, no dara como resultado un grado mas alto de compromiso

organizacional.

Considerando que la investigacion se realiz6 en una empresa del Estado,
donde la toma de decisiones es direccionada por la politica del gobierno de turno,
esto genera que los trabajadores no observen resultados que se mantengan en el

tiempo.

Aungue los esfuerzos por modernizar la gestion publica han sido numerosos,
estos no responden a una orientacion estratégica por lo que no se observa un
cambio valioso en el resultado, y esto impacta el compromiso y la calidad de vida

del trabajador.
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Asimismo, en el analisis descriptivo de la variable Calidad de Vida, se puede
observar un resumen por dimensién, donde se aprecia claramente que el apoyo
directivo encabeza la tabla de resultados con una media M=38.99, la carga de
trabajo M=25.74; Sin embargo, la motivacion intrinseca con M=30.41 tuvo una
desviacién estandar menor a la obtenida por las otras dimensiones, En otras
palabras, el valor de desviacidén estandar de la dimension apoyo directivo es mas
grande y se traduce en un mayor error estandar y una estimacion menos precisa
de dicha dimension. Siendo asi que los trabajadores tienen una mayor calidad de
vida profesional en la dimension de motivacién intrinseca, donde consideramos:
el tipo de trabajo que efectla, la motivacién que practica, el apoyo de la familia y
el énfasis de desarrollar su creatividad; del mismo modo, la preparacion que recibe

ademas del apoyo del equipo de trabajo.

En el andlisis descriptivo de la variable Compromiso Organizacional, se
puede observar un resumen por dimensidén donde se aprecia claramente que el
compromiso afectivo encabeza la tabla de resultados con una media M = 22.56,
el compromiso de continuidad con M=20.70 y el compromiso normativo con
M=19.87 el que tuvo una desviacion estandar menor a las otras dimensiones de
3,786, siendo la desviacion mas alta de 4,066 en la dimension afectivo. Siendo asi
gue los trabajadores tienen un mayor Compromiso Organizacional en la dimensién
compromiso normativo, que abarca la obligacién moral, lo ético, lo reciproco con

la empresa por los beneficios obtenidos a través de su trabajo.

También, fue consultado el trabajo de investigacién elaborado por Rios
(2018) en el estudio titulado “Calidad de vida laboral y compromiso

organizacional de los trabajadores de la Empresa Inversiones Mineras Los
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Angeles; Carhuaz, Ancash, 2016” cuyo objetivo fue medir la relaciéon que existe
entre la comparacion de calidad de vida laboral y compromiso organizacional, y
lleg6 a las conclusiones que detalld: que existe una relacion positiva ademas de
significativa entre ambas variables, comparando calidad de vida laboral y

compromiso organizacional de los trabajadores.

Asimismo Asenjo (2016), en su tesis titulada: Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de seguridad-Lima
2016, de la Universidad Cesar Vallejo, realizé la investigacion que tuvo como
objetivo establecer la relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional, los resultados de la investigacion indican que existe
una correlacion significativa entre calidad de vida laboral con el compromiso
afectivo, compromiso normativo; sin embargo existe una correlacion débil con el
compromiso de continuidad. Por lo que se puede precisar que existe una relacion

directa entre la Calidad de Vida Profesional y Compromiso Organizacional.

Los resultados mostrados fueron contrarios a lo obtenido en el presente
estudio, debido a la dinamica laboral que predomina en una empresa particular a

diferencia de una empresa del Estado.

De la misma manera se consulté a Zavala y Cordova (2015), quienes
realizaron una investigacion titulada, “Calidad de Vida laboral y compromiso
organizacional del personal nombrado en la Municipalidad provincial de San
Roman” cuyo objetivo fue determinar la relacion que existia entre estas dos
variables, el tamafio de la muestra fue de 42 servidores publicos, utilizando el test

de Escala de calidad de vida profesional CPV — 35 y Compromiso Organizacional
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de Meyer y Allen, la investigacion fue no experimental de corte transversal, La
base de datos obtenidos a través de la encuesta permitio realizar la prueba Tau-
b de Kebdall para los datos agrupados de la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional. Los resultados muestran que no existe relacion
directa y significativa entre la calidad de vida laboral y el compromiso

organizacional del personal nombrado en la sede administrativa de la MPSR.

Se considero este estudio, realizado en el afio 2015 en una institucion
publica para hacer una linea de tiempo entre los resultados obtenidos por el
estudio en mencion, con los de la presente investigacion; considerando que los
resultados serian diferentes, pero se confirma que aun no existe relacion entre

ambas variables en los trabajadores de ambas muestras.

Aungue la institucion publica, no es una empresa del Estado, el presente
estudio dio luces a una tematica global en la administracién publica, que debe

considerarse para futuros estudios que permitan comprender este fenomenao.

Respecto al objetivo especifico Hi, resultd que no existe relacion significativa
entre la dimension apoyo directivo de la CVP y el compromiso organizacional,
segun la apreciacion de todos los trabajadores de la muestra del area Cadena de
Suministro de una empresa del Estado, es decir, se rechaza la hipétesis alterna y
se acepta la nula que no existe relacion significativa entre la dimensiéon y la

variable compromiso organizacional.

Por otro lado, el sustento tedrico segun Gutiérrez, Loredo y Manzano (2010),

el apoyo directivo cumple un rol muy importante frente al personal, por lo que debe
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mantener una relacibn armoniosa con sus trabajadores para poder llegar a

incentivar y mantener un clima laboral favorable.

Por lo anterior, este resultado deber& ser considerado por la alta direccion
para realizar las acciones necesarias que conlleven a incentivar y comprometer al

trabajador con la empresa.

Respecto al objetivo especifico Hz, resultd que existe relacion inversa
significativa entre la dimensién carga de trabajo de CVP y el compromiso
organizacional, segun la apreciaciéon de todos los trabajadores de la muestra del
area Cadena de Suministro de una empresa del Estado, es decir, se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, esto quiere decir que existe

relacion significativa entre la dimension y la variable compromiso organizacional.

De la misma manera, el sustento tedrico segun Gutiérrez, Loredo y Manzano
(2010), sobre la carga de trabajo se define como el exceso de trabajo del personal
dentro del horario establecido lo cual conlleva a un tiempo insuficiente para el

personal para poder realizar sus actividades encomendadas.

Esto quiere decir que, al aumentar la carga de trabajo incrementa la presion,
el conflicto entre los trabajadores, las incomodidades fisicas, las
responsabilidades, serd asociado por los trabajadores con la insatisfaccion, el
estrés y la desconsideracion por parte de la empresa; por lo que, disminuiria su

compromiso con la empresa.

Respecto al tercer objetivo especifico, no existe relacion significativa entre la

dimensién motivacion intrinseca de CVP y el compromiso organizacional, dado
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que rho spearman es correlacion casi nula; segun la apreciacion de todos los
trabajadores que intervinieron en el estudio del area Cadena de Suministro de una
empresa del Estado, es decir, se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la nula
es decir no existe relacion significativa entre la dimensién y la variable compromiso

organizacional.

Por otro lado, en el respaldo del marco teérico por Chiavenato (2000) “la
motivacion intrinseca es un proceso psicoldgico basico que, en conjunto con las
actitudes, la perspectiva, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos
mas valorados para entender el comportamiento de las personas”. (p.57). Esto
quiere decir que es un proceso interno, parte del comportamiento de los
trabajadores, que podria aumentar en la medida que el trabajador perciba su
satisfaccion con su posicidén en la empresa y esto se podria afianzar colocando a
los trabajadores en posiciones estratégicas dentro de la empresa, gestionando

sus talentos.

Asimismo podemos precisar la percepcién de los niveles de frecuencia de la
dimensiones de calidad de vida profesional CVP-35: mas de la mitad consideré
gue existe bastante carga laboral y la tercera parte lo consider6 bastante apoyo
directivo; respecto a la motivacion intrinseca exactamente la mitad considera que
existe bastante motivacion intrinseca de los trabajadores en el area Cadena de

Suministro en una empresa del Estado en Lima Metropolitana.

Por otro lado, respecto a los niveles de frecuencia de las dimensiones de la
variable compromiso organizacional: la tercera parte de entrevistados estuvo de

acuerdo sobre la precepcion del compromiso afectivo y sobre la dimension
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compromiso de continuidad y normativo, resultd casi la tercera parte que

manifestd estar de acuerdo.

Por otro lado, el presente trabajo de investigacion tuvo limitaciones al no
encontrar antecedentes que se relacionen de manera directa con las variables de
estudio en una empresa del Estado, pero si algunos estudios que orientaron el
desarrollo de las variables de investigacion en forma independiente en el aspecto
metodoldgico y tedrico, a continuacion, sobre Calidad de Vida Laboral, tenemos

los siguientes estudios:

Granero (2017), realizo la investigacion titulada Calidad de vida laboral de
las enfermeras, Evaluacion y propuestas de mejora, cuyo objetivo fue evaluar la
calidad de vida laboral de las enfermeras de Barcelona, las condiciones de trabajo,
el bienestar laboral, el burnout, el engagement y el significado del trabajo, con lo
gue concluyd que las enfermeras propusieron diferentes aspectos para mejorar
su calidad de vida laboral, contextos que daban como resultado dentro de las
condiciones de trabajo deficitarias, y que estan relacionadas con situaciones
anOmalas en la regulacion y en el desarrollo; la promocién profesional y el

liderazgo.

Asimismo De la Torre, J. (2015), en su investigacién, Calidad de vida laboral
y factores asociados en trabajadores de los puntos de encuentro familiar de
Castillay Leon, cuya finalidad fue entender qué factores son obstaculizadores, en
cuanto a que ponen en riesgo su actividad laboral del bienestar del trabajador,
concluyo que la calidad de vida laboral de los trabajadores esta dada por la

presencia de los factores obstaculizadores y facilitadores, expuestos a numerosos
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estresores, percibiendo tener un horario de trabajo adverso y la escasa

remuneracion.

Estos estudios, obtuvieron resultados que conllevaron a tomar acciones en
mejora de las condiciones laborales que se encontraron y que afectaban la calidad
de vida profesional de la muestra, mejorando las condiciones de trabajo. Lo que
es parte del presente estudio, ya que se considera al trabajador como factor
importante en la consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa, siendo

observable que su bienestar repercutira en la obtencion de los mismos.

A continuacion, sobre la variable Compromiso Organizacional tenemos los

siguientes estudios:

Chamorro (2017), en su investigacion con titulo: Compromiso organizacional
y satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud publica de
Sullana, realiz6 una investigacion sustantiva, empleando el disefio descriptivo,
concluyendo que fue de nivel bajo de compromiso organizacional a nivel general,
resultdé una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. También hall6 una
correlacion positiva y en grado medio entre las dimensiones del compromiso

organizacional y el bienestar laboral dentro del grupo de empleados evaluados.

De la misma manera Cruz (2016) realizé la tesis que lleva como titulo:
Compromiso organizacional y su relaciéon con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, que tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores, obteniendo que hay relacion entre el
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compromiso organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
MPSC, lo cual quiere decir que hay una relacion positiva muy baja, el compromiso
afectivo y la satisfaccion laboral existe hay una relacion positiva muy baja;
asimismo el compromiso normativo y la satisfaccion laboral fue de relacion
positiva baja y el compromiso continuo y la satisfaccién laboral de la misma

manera de una relacion positiva baja.

Por otra parte, Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez, C. (2016), realizaron el
estudio titulado “El compromiso organizacional como parte del comportamiento de
los trabajadores de las pequefas empresas”, cuya finalidad fue conocer el buen
funcionamiento de una organizacion, Concluyendo que las organizaciones deben
de cuidar y prevalecer el compromiso organizacional dentro del clima
organizacional, difundiéndose e implementandose, a fin de estimular el interés a
los trabajadores hacia el éxito organizacional; a la misma vez, los trabajadores
perciben que permanecen en su institucion, ya que hay un sentimiento de
obligatoriedad que consideran correcto y se recomendo favorecer el sentimiento
de pertenencia, entender la mision, vision y los valores de la empresa para que se

sientan contenidos en el logro de objetivos y en los resultados de productividad.

El compromiso organizacional segun Robbins y Coulter (2010), indican que
el compromiso organizacional es el grado en que un trabajador se identifica con
la organizacién en particular, con sus metas y sus aspiraciones, con la finalidad

de asegurar su pertenencia a esa organizacion.

Al igual que estos estudios, con el presente trabajo se pretendio dar luces de

como los trabajadores se identifican con su empresa y el grado de pertenencia
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qgue tienen hacia ella. Asimismo, implementar algunas pautas para generar y
mantener el interés de los trabajadores en la consecucion de los objetivos de la

organizacion.

También se pudo observar que existieron otras limitaciones en la
investigaciébn, como son la desconfianza por parte de los trabajadores en
participar, ya que se viene implementando el programa de “Desvinculacién
Voluntaria” del personal perfilado y mayores de 60 afos, la devolucion de los
cuestionarios, que se prolongd por un tiempo mayor al esperado, y como se
mencionara no se logroé encontrar estudios relacionados directamente respecto a

las variables de estudio en empresas del Estado y en la ciudad de Lima.

A pesar de tales limitaciones, el estudio cumplié con los objetivos y brinda
informacion sobre tematicas de suma importancia de la calidad de vida profesional
y el compromiso organizacional en los trabajadores del area Cadena de

Suministro de una empresa del Estado en Lima Metropolitana.
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CONCLUSIONES

1. Respecto a la hipétesis general, se obtuvo que no existe relacion significativa
entre la Calidad de Vida Profesional y el Compromiso Organizacional, siendo
esta de relacién directa baja, segun la apreciacion de todos los trabajadores de
la muestra del area Cadena de Suministro, con ello se deduce que no hay
relacion significativa entre ambas variables, y se rechaza la hipétesis alterna y

se acepta la hipétesis nula.

2. Respecto a las hipétesis especifica Hi, se obtuvo que no existe relacion
significativa entre la dimension apoyo directivo de Calidad de Vida Profesional y
el compromiso organizacional, siendo esta una relacion directa practicamente
nula, segun la apreciacion de todos los trabajadores de la muestra del area
Cadena de Suministro, siendo asi, no hay relacién significativa entre la
dimension y la variable; por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta

la hipétesis nula.

3. Respecto a la hipétesis especifica Hz, se obtuvo que existe relacion inversa
significativa entre la dimension carga de trabajo de Calidad de Vida Profesional
y el Compromiso Organizacional, debido a que la significancia bilateral del
parametro fue menor a lo planteado, es decir, se acepta la hipétesis alterna y se
rechaza la hipoétesis nula, siendo asi se afirma que existe relacion significativa

entre la dimension y la variable compromiso organizacional, esto quiere decir
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gue si se aumentara la carga de trabajo se generara un menor compromiso por

parte de los trabajadores.

Respecto a la hipotesis especifica Hsz, se obtuvo que no existe relacion
significativa entre la dimensién motivacion intrinseca de Calidad de Vida
Profesional y el Compromiso Organizacional, siendo esta de relacién positiva
practicamente nula, siendo asi se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula,

es decir no existe relacion significativa entre ambos.
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RECOMENDACIONES

Desarrollar dentro del plan anual de capacitacion, cursos que potencien las
habilidades blandas, del trabajador, talleres de trabajo en equipo y manejo de
estrés laboral, para asi afianzar el compromiso organizacional y mejorar la calidad
de vida profesional del trabajador; asi como, la percepcion del colaborador

respecto a su valor en la organizacion.

Convocar a los trabajadores a participar dando a conocer las dificultades
encontradas en el ambito laboral o aportando sugerencias, al Comité de
Sugerencias, y asi poder identificar los factores condicionantes, los cuales deben
ser tomados en cuenta por los directivos, a fin de mejorar la calidad de vida de

todos los trabajadores.

Reforzar el compromiso de los trabajadores con la institucién; a través del salario
emocional, con reconocimiento de logros individuales y de equipo; de tal manera
que el éxito obtenido en el desarrollo de sus labores sea motivo de continuidad y

compromiso hacia la empresa.

Implementar un proceso de retroalimentacion, en base a la evaluacion anual del
trabajador, a fin de lograr potenciar sus capacidades y desarrollar las areas de
mejora encontradas, ubicandolo dentro de la empresa donde aporte al logro de

los objetivos estratégicos.
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Proponer la rotacion horizontal, desarrollar la linea de carrera, pasantias, ternas
de reemplazo, instructores internos, para que los trabajadores perciban una mayor
incidencia de su labor dentro de la consecucién de los objetivos estratégicos de la

organizacion.

Fomentar en la empresa una cultura de transparencia anticorrupcion e integridad

en el desarrollo de las labores, a todos los niveles.
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ANEXOS



ANEXO A

Ficha Sociodemografica

Instrucciones: A continuacién, requerimos complete algunos datos personales, las

preguntas tienen respuestas con opciones, marcar con una X la opcion respectiva y

en los casos que deba llenar informacion, esta sera en forma numérica y texto, segun

sea el caso.
Ficha Sociodemografica
Sexo: Edad:
(F) (M) (30-40) (41-50) (51-65)
Estado Civil: Grado de Instruccion:

¢ © & O

(Técnico) (Superior)

Numero de Hijos:

(3 a mas)

(1) (2)

Carga Familiar: tiene otros dependientes
Econdmicos

(si) (no)

Remuneracién Mensual
(2000 - 4000 Soles)

(4001 Soles a mas)

Antigiedad en la Empresa

(1 afo) (2 a3afos) (4 afiosa mas)

Antigledad en el Puesto

(1 afo) (2a3afios) (4 afos amas)

Puesto que ocupa:

(Supervisor) (Empleado)

Cursa estudios actualmente:

(si) (no)




ANEXO B

Cuestionario de Calidad de Vida Profesional de Cabezas (CVP — 35)

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su sentir y

percepcion en su Empresa. Marque con una (x) segun considere cada uno de los enunciados, segln la

siguiente calificacion. Donde “nada” (1 y 2), “algo” (3, 4 y 5), “bastante” (6,7 y 8), “mucho” (9 y 10).

PREGUNTAS

1

2

3

4

5

6

7

8

10

9.

Cantidad de trabajo que tengo
Satisfaccién con el tipo de trabajo
Satisfaccion con el sueldo
Posibilidad de promocién

Reconocimiento de mi esfuerzo

. Presion que recibo para mantener la cantidad de mi trabajo

Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo

Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo

Motivacion (ganas de esforzarme)

10.Apoyo de mis jefes

11.Apoyo de mis compafieros

12.Apoyo de mi familia

13.Ganas de ser creativo

14.Posibilidad de ser creativo

15.Descontento al acabar mi jornada laboral

16.Recibo informacion de los resultados de mi trabajo

17.Conflictos con otras personas de mi trabajo

18.Falta de tiempo para mi vida personal

19.Incomodidad fisica en el trabajo

20.Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

21.Carga de responsabilidad




PREGUNTAS

10

22.Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto
23.Tengo autonomia o libertad de decision

24.Interrupciones molestas

25.Estrés (esfuerzo emocional)

26.Capacitacién necesaria para hacer mi trabajo

27.Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

28.Variedad en mi trabajo

29.Mi trabajo es importante para la vida de otras personas
30.Es posible que mis respuestas sean escuchadas y aplicadas
31.Lo que tengo que hacer queda claro

32.Me siento orgulloso de mi trabajo

33.Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud
34.Calidad de vida de mi trabajo

35.Apoyo de los compaferos (en el caso de responsabilidades

directivas)




ANEXO C

Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su Empresa.
Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados, segun la siguiente calificacion. Donde
(1) totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo (3) ni de acuerdo ni en desacuerdo (4) de acuerdo y

(5) totalmente de acuerdo.

PREGUNTAS 112/ 3/4|5

1. Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad

2. Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta

compafiia es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.

3. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa

4. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compaifiia,
es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que

tengo aqui

5. Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto

6. Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que

me ha dado.

7. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi

8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como

para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

9. Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con

toda su gente

10.Me siento como parte de una familia en esta empresa

11. Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis

propios problemas.

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

13. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa,

es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo

14. La empresa donde trabajo merece mi lealtad




PREGUNTAS

15. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde
trabajo
16. Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso
si quisiera hacerlo.
17. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora mi empresa.

18. Creo que le debo mucho a esta empresa




ANEXO D

Consentimiento Informado

El objetivo de este estudio es identificar la relacion entre Calidad de Vida

Profesional y Compromiso Organizacional de los trabajadores del Area.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird completar una ficha
sociodemogréfica y dos cuestionarios. Esto tomara aproximadamente 45 minutos de su

tiempo, la participacion es este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacion que se recoja sera confidencial y no se utilizara para ningun otro
propésito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas a los cuestionarios seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto (SI) (NO) participar voluntariamente en esta investigacion
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