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Resumen

El problema planteado en la investigacion fue ¢ Cual es la relacion entre calidad de vida laboral
y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021?, donde se plante
como objetivo; Establecer la relacién entre calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021. Metodologia de investigacion
cientifica, tipo béasica, nivel correlacional, disefio de investigacidon no experimental- transversal
— correlacional. Poblacién de estudio fueron todos los trabajadores de la Ugel de Tayacaja—
Huancavelica 2021; mientras que la muestra fue no probabilistica- por conveniencia,
considerando la totalidad de trabajadores de la Ugel, conformado por 37 sujetos. Instrumentos
de recoleccion de datos fue el cuestionario aplicado por medio de la encuesta, observacién y
analisis bibliografico como técnicas de investigacion. Resultados; las evidencias y datos
recolectados muestran que la calidad de vida laboral se ubicé en un nivel medio (70.3%), nivel
alto (16.2%) y nivel bajo en un (13.5%), mientras que el compromiso organizacional mostro
un nivel de medio (69.6%), nivel alto (19.6%) y nivel bajo (10.8%). Conclusion; existe relacion
directa entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja —
Huancavelica 2021; al hallar correlacion mediante la prueba Tau b de Kendall (z = 0.803; p
=.000< 0.05), con una magnitud de muy buena correlacion, lo que lleva a inferir que; cuando
mejor sea la calidad de vida laboral en la misma medida se incrementa el compromiso de los

trabajadores para con la institucion y el servicio que ofrecen a la poblacion.

Palabras claves: calidad de vida laboral — compromiso organizacional
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Abstract

The problem raised in the research was: What is the relationship between quality of work life
and organizational commitment in the UGEL of Tayacaja - Huancavelica 2021?, where it was
raised as an objective; Establish the relationship between quality of work life and
organizational commitment in the UGEL of Tayacaja - Huancavelica 2021. Scientific research
methodology, basic type, correlational level, non-experimental-transversal-correlational
research design. The study population was all the workers of the Ugel de Tayacaja-
Huancavelica 2021; while the sample was non-probabilistic - for convenience, considering all
the workers of the Ugel, made up of 37 subjects. Data collection instruments were the
questionnaire applied through the survey, observation and bibliographic analysis as research
techniques. Results; the evidence and data collected show that the quality of work life was
located at a medium level (70.3%), high level (16.2%) and low level (13.5%), while
organizational commitment showed a medium level (69.6%), high level (19.6%) and low level
(10.8%). Conclusion; there is a direct relationship between quality of work life and
organizational commitment in the UGEL of Tayacaja - Huancavelica 2021; when finding
correlation through Kendall's Tau b test (7 = 0.803; p =.000< 0.05), with a magnitude of very
good correlation, which leads to the inference that; when the quality of working life is better,
the commitment of the workers to the institution and the service they offer to the population

increases to the same extent.

Keywords: quality of work life - organizational commitment
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INTRODUCCION

La presente investigacion se basa en el estudio de la calidad de vida laboral y compromiso
organizacional. Donde la calidad de vida laboral esta referida al nivel de satisfaccion que siente
el colaborador en su ambiente de trabajo, vida saludable, fortalecimiento de conocimientos y
capacidades como medio de desarrollo humano y profesional. Se debe tener en claro que “tener
trabajo no garantiza condiciones de vida decente y adecuadas, muchos trabajadores se
encuentran ante la necesidad de aceptar un trabajo carente de atractivos, generalmente en
condiciones informales, nulos de proteccion social y de derechos laborales” (Ancos, 2020). Al
respecto cabe mencionar que; la realidad del mercado laboral lleva muchas veces a trabajar en
condiciones no tan adecuadas, porque son las Unicas oportunidades que tienen ante la escasa

oportunidad laboral; y prefieren adecuarse a este contexto que estar desempleado.

Seglin la organizacion internacional de trabajo (OIT, 2019); “El empleo de mala calidad
es el principal problema del mercado laboral en el mundo, un sin nimero de personas se
encuentran obligados a realizar trabajos deficientes, que no gozan de suficiente seguridad

financiera, dicha material y paridad de oportunidades”.

Hablar de calidad de vida laboral, no solo implica aspectos de trabajo; sino también
condiciones humanas. Por ello segun Casas et al. (2002) la calidad de vida laboral debe estar
vista desde dos perspectivas o dimensiones; como: condiciones objetivas (entorno laboral) y

condiciones subjetivas (experiencia psicologica).

El compromiso organizacional va depender mucho de la satisfaccion que sientan los
trabajadores ante las condiciones de trabajo. Por el mismo hecho de que se define como el
“estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion; la cual

influye en la decision para continuar en la organizacion o dejarla” (Meyer y Allen, 1991).
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En este sentido; es muy importante saber que los trabajadores valoran de manera diferente la
calidad de vida laboral, esta va depender mucho de sus necesidades y expectativas; y segln

estas sean cubiertas se comprometeran con los objetivos y metas de la institucion.

Frente a ello el problema a formular en la investigacion es; ¢Cual es la relacion entre
calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica

20217

El objetivo que se persigue es; Establecer la relacidn entre calidad de vida laboral y

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Y la hipétesis formulada es; Existe relacion directa entre calidad de vida laboral y

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
La investigacion se desarrollara en seis capitulos siguientes:

Capitulo I; presenta la realidad problematica, la delimitacidn del problema que deriva
en la formulacién de la misma, la investigacion se justifica y se establecen los objetivos que se

persiguen.

Capitulo I1; Se desarrolla el marco tedrico, que comienza con antecedentes en el &mbito
nacional e internacional como respaldo de la investigacion; igualmente se expone las bases

tedricas, seguido por el marco conceptual.
Capitulo I11; Contiene las hipotesis de investigacion y la identificacion de variables.

Capitulo IV; Se ubica la metodologia de investigacion; constituido por el método de
investigacion, tipo de investigacién, nivel de investigacion, disefio de investigacion, poblacién
y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los aspectos éticos de

la investigacion.

Capitulo V; contiene la descripcion de resultados y el contraste de hipdtesis

XV



Por Gltimo contiene el analisis y discusion de resultados, conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas que respaldan la investigacion y los anexos.

Las Autoras

XVi



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica
El trabajo es un mundo para todo ser humano; ya que es el factor basico de existencia
0 supervivencia humano, porque permite cubrir necesidades y expectativas por naturaleza de

cada persona.

Una empresa se constituye en base a la relacion que experimenta los colaboradores, en
la cual el éxito y la competitividad organizacional es conseguir los objetivos en beneficio de
ambos (colaborador- empresa). Por ello, es vital tener en claro y saber la importancia del
compromiso organizacional que muestran los trabajadores; puesto que se consigue altos niveles
de compromiso la empresa serd mas competitiva al interior de su sector. Asimismo, se sabe
que el éxito de una organizacion depende de la relaciones o vinculos humanos que implica

depender de actitudes o conductas como; compromiso organizacional y calidad de vida laboral.

Segun la Organizacion Internacional de trabajo (OIT, 2017) define:

“El trabajo sintetiza las aspiraciones y anhelos de las personas durante su vida laboral.
Es decir, tener la oportunidad de trabajar en una institucion genera un ingreso econémico,

trabajo constante, desarrollo personal e interaccion con su entorno social” (pérr.1).

La calidad de vida laboral eleva el desempefio de los trabajadores, puesto que todo ser
humano realiza sus labores en base a actividades que van acorde con sus capacidades,
habilidades, destrezas, fortalezas y vocacion profesional; a la vez puede identificar factores que

beneficien su autodesarrollo, las cuales permitiran elevan los niveles de calidad de vida laboral.

Como bien se sabe; el colaborador es el principal recurso de la organizacion; por ello
es muy importante trabajador en base al logro del compromiso organizacional. Por consiguiente
“una vez que la organizacidon quiera cumplir con sus objetivos, primero deberd cumplir los

requerimos del empleado; entonces cuando se encuentre en esta etapa podra competir en el
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mercado, ofreciendo un buen servicio y producto, asi como un alto rendimiento” (Noraazian y

Khalip, 2016, p. 16).

Actualmente los trabajadores del sector educacion, no cuentan con herramientas y
estrategias para ejecutar actividades en base a los objetivos planteados, por falta de
colaboracién, compromiso Yy retribucion de las instituciones. Es asi que muchos trabajadores
bajan su motivacion docente, al no sentir que la institucion valore su trabajo y esfuerzo. Siendo
este motivo por el cual no se sientan comprometidos con la organizacién; porque, la gran
mayoria no logran satisfacer o cubrir sus necesidades y expectativas tanto en el aspecto

personal y profesional.

Al respecto el Ministerio de Educacion (2017) sostiene que:

En el contexto de la revalorizacion docente se entiende que la salud es un factor clave
en el bienestar de los colaboradores. “Mientras los docentes se encuentren saludables fisica y
mentalmente podrén tener un mejor desempefio laboral y también podrén estar bien para

compartir y disfrutar de su familia y sus seres queridos” (parr. 1).

Acorde con el MINEDU (2017, par.1), con el fin de que los docentes puedan ejecutar
correctamente sus funciones; es importante que sientan comodidad tanto fisica y mental en su
ambiente de trabajo; y de esta forma cumplan sus funciones comprometidas a lograr los
objetivos de la institucion y a la vez disfrutar de una adecuada o buena calidad de vida laboral

junto a su entorno personal y familiar.

Las condiciones externas e internas que recibe el docente en la institucion, llevan a que
potencien sus cualidades humanas entre compafieros de trabajo y su entorno familiar. Asi
mismo podran identificarse con sus labores y con los objetivos de la institucion, ya que

accederan a que las diversas condiciones laborales se potencialicen.

18



Por otro lado, es necesario tener en claro que los colaboradores tienen dificultades y
presentan riesgos laborales por las diversas situaciones o contextos de estrés que tiene relacion

son su trabajo.

En este contexto se evidencia que la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021, viene
atravesando problemas respecto a las condiciones de calidad de vida laboral, que afectan
negativamente en el compromiso organizacional; y a raiz de ello no cumplen correctamente

sus funciones, perjudicando la formacion educativa de la sociedad.

Ante este panorama nace el interés de conocer y analizar la importancia de la calidad

de vida laboral y compromiso organizacional en el sector educacion.

En base a lo expuesto, el estudio planteo como problema de investigacion; ¢Cual es la
relacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 20217

1.2. Delimitacion del problema

Espacial

La investigacion fue valida unicamente para la UGEL de Tayacaja — Huancavelica

Temporal

Para la investigacion se consider6 hechos suscitados en el afio 2021.

Conceptual

La investigacion se llevo a cabo dentro del &rea del recurso humano; basicamente sobre calidad

de vida laboral y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
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1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema General
¢ Cudl es la relacién entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021?

1.3.2. Problemas Especificos
¢Cual es la relacién entre condiciones objetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021?

¢Cudl es la relacion entre condiciones subjetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 20217

1.4. Justificacién

1.4.1. Social

Hoy en dia las organizaciones ya no consideran su recurso humano como un bien; por
lo contrario; lo valoran como ser humano que tiene sentimientos, emociones y que pertenecen
a un entorno personal y familiar. A razén de ello; es muy importante velar activamente por una
vida laboral de calidad y evitar a toda costa que los trabajadores caigan en estrés, dafiando su
salud y repercutiendo en su desempefio y cumplimiento de labores. Este proceso no es trabajo
solo de una parte (gerencia); por lo contrario; para conseguir un clima de trabajo saludable y
en beneficio de laempresay sus colaboradores, se debe trabajar en equipo y con el compromiso

de todos bajo un solo objetivo en comdn.

1.4.2. Tedrica
La investigacion se realiz6 con el objetivo de conocer la realidad de los sucesos y
hechos que se presenten en la organizacion; y sean un aporte al conocimiento, estudios, teorias

e investigaciones sobre calidad de vida laboral y compromiso organizacional; siendo este un
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factor clave para el éxito de toda empresa y disponer de un recurso humano con todas sus

potencialidades.

1.4.3. Metodoldgica

Con el objetivo de; Establecer la relacion entre calidad de vida laboral y compromiso
organizacional, se aplico el método cientifico; el cual permitio encontrar resultados concretos
para ser presentados; y considerados validos para ser antecedente a las nuevas investigaciones

en el area de recurso humano.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General
Establecer la relacion entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

1.5.2. Objetivos Especificos
Establecer la relacion entre condiciones objetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Establecer la relacidn entre condiciones subjetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Nacionales

Ceron, P. (2020). Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en estudiantes
de posgrado de una universidad publica de Lima Metropolitana. (Tesis de posgrado).

Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima. Perd.
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El objetivo de la investigacion es establecer la relacion de las variables calidad de vida
laboral y compromiso organizacional. Metodologia de investigacion cientifica, tipo de
investigacion basica, de nivel descriptiva correlacional, bajo un disefio de investigacion no
experimental descriptiva correlacional transversal. Poblacidn de estudio; todos los estudiantes
de posgrado de la universidad. Muestra de investigacién no probabilistica- intencional,
conformada por 417 estudiantes. Técnicas de investigacion, encuesta y observacion.
Instrumentos de investigacion cuestionario. Resultados; la muestra de investigacion tiene un
nivel de la calidad de vida laboral por encima de la media de referencia en las dimensiones:
para el soporte institucional (34.48) por encima de la media para esta dimension (31.78),
seguridad en el trabajo (34.69) superior a la media de la dimensién (29.25), integracion al
puesto de trabajo (28.41) debajo de la media de la dimension (31.02), satisfaccién por el trabajo
(29.83) debajo de la media del instrumento (36.15); bienestar logrado a través del trabajo
(33.54) se encuentra por debajo de la media del instrumento de esa dimensién (38.09);
desarrollo personal del trabajador (21.29) se ubica por debajo de la media del instrumento
(23.89); administracion del tiempo libre del trabajador (11.62) esta por debajo del valor
promedio (15.93). Para la variable compromiso organizacional la mayoria de los puntajes se
ubican por encima de la media de referencias, con lagunas excepciones. La dimension que mas
resalta con un mayor nivel al promedio es el compromiso afectivo (28.43) mayor al (24.5), el
normativo (20.04) debajo del promedio (21) y compromiso de continuidad con una media de
(26.5) menor a (28). Finalmente se percibe que el compromiso organizacional tiene un puntaje
promedio de (74.97) superior al del instrumento de referencia. Correlacién para las
dimensiones que la calidad de vida laboral y compromiso organizacional son positivas y
significativas (p< 0.01). Dimension desarrollo personal (r= 0.509), seguridad en el trabajo
(r=0.445), satisfaccion por el trabajo (r=0.406), soporte institucional para el trabajo (r=0.385),

integracion al puesto de trabajo (r=0.362), bienestar logrado a traves del trabajo (r=0.361) y
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administracion del tiempo libre del trabajador (r=0.291). Por Gltimo se encontrd correlacion
positiva (r= 0.48) y estadisticamente significativa (p< 0.01).) entre las variables calidad de vida
laboral y compromiso organizacional. Conclusion; la calidad de vida laboral muestra relacién
directa, positiva y significativa (r=0.48) con el compromiso organizacional en la muestra de
investigacion de los estudiantes de posgrado de la Universidad Publica de Lima Metropolitana

de la presente investigacion.

Moran, Y. & Salas, A. (2021). Calidad de vida laboral y compromiso organizacional
en colaboradores de una empresa de Lima Metropolitana, 2020. (Tesis de pregrado).

Universidad Cesar Vallejo. Lima. Perd.

La presente investigacion tuvo como objetivo “determinar la relacion entre calidad de
vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de Lima
Metropolitana, 2020”. Método de investigacion cientifica, tipo basica, nivel de investigacion
correlacional, disefio de investigacion no experimental. Poblacion; los trabajadores de la
empresa; muestra no experimental censal de 264 trabajadores. Instrumento de investigacion
cuestionario y técnica de encuesta. Resultados; la calidad de vida laboral se percibe en un nivel
alto 29.9%, nivel muy alto 29.2%, promedio 18.2%, bajo 12.1% y muy bajo 10.6%. Respecto
al compromiso organizacional; se ubica en el nivel muy favorable 65.5%, favorable 27.6%,
desfavorable 6% y muy desfavorable 0%. Para la correlacion se aplico el estadistico de
correlacion Pearson; donde se obtuvo una correlacion considerable r= 0,622 (p-valor de 0,000
menor a 0.05) entre la calidad de vida laboral y compromiso organizacional. Dentro de la cual
la dimension condiciones laborales y compromiso organizacional muestran correlacion
positiva considerable (0,644) y la dimension control en el trabajo y compromiso organizacional
tiene correlacién (0,490) positiva media. Conclusion existe relacion directa y significativa entre

la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional en la empresa de Lima
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Metropolitana, 2020; lo que indica que si los trabajadores cuentan con buenas condiciones de

calidad de vida laboral, se comprometeran de la mejor manera con la organizacion.

Carranza, A. (2021). Calidad de vida laboral y su relacién con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Administracién del Ministerio Publico, lquitos 2021.

(Tesis de posgrado). Universidad Cesar Vallejo. Trujillo. Perd.

La investigacion tuvo como objetivo determinar como se relaciona la calidad de vida
laboral con el compromiso organizacional. Metodologia; tipo de investigacion descriptiva,
nivel de investigacion correlacional, disefio no experimental correlacional de corte transversal.
Poblacién de estudio conformado por 83 sujetos, muestra no probabilistica de 68 unidades de
andlisis. Instrumentos; cuestionario. Técnica; encuesta. Resultados; la calidad de vida laboral
se ubica en un nivel alto (54.4%); respecto a sus dimensiones: carga en el trabajo nivel alto
(54.4%), motivacion intrinseca nivel medio (45.6%) y apoyo directivo nivel bajo en un 0.0%.
En referencia a la variable compromiso organizacional se ubica en una escala afectivo alto
(52.9%), continuidad nivel medio (54.4%) y normativo nivel alto (55.9%). Respecto a la
correlacion entre las variables; se aplicé el estadistico de correlacion R de Pearson; donde se
encontrd un nivel de correlacién positiva media (0.502), sig. ,000. (p<0,01). Conclusion; la
calidad de vida laboral muestra un nivel alto (54.4%), y se relaciona de manera positiva media
r=0.502 con el compromiso organizacional en los trabajadores de la administracion Publica de

Iquitos Perd- 2021.

Lopez, J. (2018). “Compromiso organizacional y calidad de vida laboral en docentes
de una institucion educativa emblematica del Rimac, 2018”’. (Tesis de pregrado). Universidad

Cesar Vallejo. Lima. Peru.

La investigacion tuvo como objetivo de estudio; “Determinar el nivel de correlacion

entre compromiso organizacional y calidad de vida laboral en los docentes de una institucion
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educativa emblematica del Rimac 2018”. La investigacion se realiz6 bajo la metodologia
cientifica, enfogue cuantitativo, tipo de investigacion basica, de nivel correlacional, bajo un
disefio de investigacion no experimental de corte transversal. La poblacién de la investigacion
estuvo constituida por todos los dicentes de la institucion educativa. Muestra de investigacion
no probabilistica de tipo censal. Instrumento de investigacidn; cuestionario. Técnicas; encuesta
y observacion directa. Resultados; producto del analisis estadistico Rho de Spearman en la
prueba de hipétesis; se encontré un nivel de correlacién positiva débil de 0.266 y sig. 0.003
(p<0,05); entre el compromiso organizacional y calidad de vida laboral. Conclusion; existe
correlacion directa, débil y significativa entre el compromiso organizacional y calidad de vida
laboral en la institucién educativa emblematica del Rimac, 2018. Por lo tanto; se afirma que a
ante un nivel alto de compromiso organizacional mayor sera la calidad de vida laboral que

manifiestan los docentes de la institucion educativa emblemaética del Rimac, 2018.

Lobato, D. (2017). Calidad de vida laboral y su relacion con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la constructora Perd Obras SRL del Distrito de Trujillo,

2017. (Tesis de pregrado). Universidad Cesar Vallejo. Trujillo. Peru.

El objetivo de la investigacion fue; “Determinar la relacidn entre calidad de vida laboral
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la constructora Pert Obras S.R.L del
distrito de Trujillo 2016”. Metodologia; método de investigacion cientifica, tipo basica, nivel
de investigacion descriptivo correlacional; bajo un disefio de investigacion no experimental,
descriptiva correlacional de corte transversal. Poblacion de estudio; todos los trabajadores de
la empresa siendo 38 sujetos. Muestreo no probabilistico por conveniencia eligiendo la
totalidad de la poblacidn (censo). Resultados; la calidad de vida laboral en la organizacion se
ubica en un nivel medio con una media de 2.64 puntos, al igual que el compromiso
organizacional que obtiene una media de 2.57 puntos, ubicdndolo en un nivel medio. Asi
mismo; se determiné que la calidad de vida laboral muestra correlacion estadistica Rho de
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Spearman positiva moderada (r= ,823) y altamente significativa (,000) con el compromiso
organizacional; por lo tanto la calidad de vida laboral explica en un 82.3% el compromiso

organizacional de la empresa constructora Perdl Obras SRL del Distrito de Truijillo.

Internacionales

Aldana, E., Tafur, J., & Leal, M. (noviembre del 2017). Compromiso Organizacional
como dinamica de las instituciones del Sector Salud en Barranquilla — Colombia. Revista

espacios.

El compromiso organizacional ha sido sujeto de controversias en Colombia a causa de
imposiciones en las condiciones laborales establecidas por el nuevo y exigente sistema o
régimen universal. Este enfoque exige hacer un andlisis en las organizaciones; y tener en claro
lo vital que es su cliente interno (colaborades) para el logro de objetivos. Metodologia; enfoque
cualitativo, elaborado desde el método etnografico, con el fin de conocer e interpretar a un
sector o mercado en especifico; a través de la observacién de campo como técnica de
investigacion. Poblacién de estudio trabajadores del sector salud. Muestra de investigacion 3
profesionales de enfermeria. Instrumento de investigacion; entrevista semi estructurada.
Técnica observacion. El estudio asume los niveles de compromiso organizacional afectiva, de
continuidad y normativa propuestas en el modelo de Meyer y Allen (1997). Resultados: en la
dimension afectiva mas resalta las relaciones reciprocas de esfuerzo y beneficio percibido
(aspecto econdmico); las que conllevan a un tipo de liderazgo transformacional que eleva el
nivel de empoderamiento y motivacion en sus labores logrando crecimiento o avances en el
aspecto profesional. Estos resultados refuerzan los lazos afectivos y de continuidad que
comprueban o experimentan los colaborares, siendo factores que facilitan la identidad con los
objetivos, metas, politicas, principios y valores organizacionales, que; permiten cumplir metas

y la permanencia en la institucion. Conclusion; el compromiso organizacional en el sector salud
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reflejan mayor integracion de las dimensiones compromiso organizacional plateadas por Meyer
y Allen (1997) quienes establecen tres dimensiones la afectiva, de continuidad y normativo en
aras de poder evaluar el nivel de compromiso organizacional; donde se produce una relacién
bilateral en beneficio de los trabajadores; brindandoles estabilidad laboral, ofreciendo acceso
y derecho a prestaciones, beneficios sociales, reconocimiento al esfuerzo, desarrollo de
habilidades y capacidades, estatus, seguridad, entre otros. al mismo tiempo trae beneficios para
la institucidn, al cumplir metas, valores, objetivos, principios y cultura organizacional, demas
disminuye el nivel de ausentismo y la baja rotacién del personal. Los hallazgos muestran que;
los trabajadores del sector salud manifiestan actitudes de compromiso organizacional, en base
a preventas, crecimiento o desarrollo profesional y personal, y a la modalidad o politicas de
contrata laboral. Conclusion; es importante flexibilizar la relacion entre colaboradores y

empresa; para el logro de objetivos comunes y en equipo que beneficie a ambas partes.

Baez, R., Zayas, P., Velazquez, R. & Lao, Y. (enero del 2019). Modelo conceptual
del compromiso organizacional en empresas cubanas. Articulo cientifico. Gestion de Recursos

Humanos.

El objetivo de la investigacion fue contribuir a la mejora e incidencia del modelo
conceptual del compromiso organizacional en la intencién de abandono laboral a raiz del
manejo de variables socio psicoldgicos. Para la ejecucidn se aplico la metodologia teorica y
empirica; como son las escalas y analisis de correlacione. Técnica de investigacién; encuesta,
aplicando el cuestionario y observacién directa como instrumento. Se aplico y valido el
instrumento de investigacion conformado por tres dimensiones (afectiva, continua y
normativa) propuesta por Meyer y Allen (1997). Resultados; para saber la fiabilidad del
instrumento de aplicacion se ejecutd el calculo de coeficiente de Alpha de Cronbach para cada
dimension. El nivel de compromiso organizacional en base a las dimensiones fue: compromiso
afectivo (0.834), compromiso continuo (0.958) y compromiso normativo (0.922), aceptandose
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como validos para los objetivos de la investigacion. Conclusion; el compromiso organizacional
implanta un constructo teérico multidimensional conformado por la unién o agrupacion de tres
principales dimensiones: compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso
normativo. Asi mismo, el estudio asegura y avala que el entorno laboral cubano alcanza un alto
nivel de explicacion y respaldo estadistico, a raiz de la comprobacion de criterios de validacion
y confiabilidad, como resultado de la practica o empleo del instrumento de recoleccion de datos
elegido para medir el nivel de compromiso organizacional. Por Gltimo; se evidencia que un
factor que limita o es barrera para mejorar el compromiso organizacional en las empresas
cubanas, se basa en la falta de una cultura organizacional (normas y valores que guia la
empresa), vital para una correcta gestion del recurso humano para alcanzar metas, objetivos y

la competitividad.

Chiang, M. & Candia, F. (abril del 2021). Las creencias afectan al compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral. Un modelo de ecuaciones estructurales. Universidad

del Bio-Bio. Chile.

El objetivo de la presente investigacion fue analizar el efecto que originan las diversas
creencias organizacionales en el compromiso organizacional y satisfaccién laboral en una
empresa privada de Chile. La investigacion se desarrolla bajo la metodologia cientifica; tipo
causal; disefio de investigacion no experimental - causal- transversal. Poblacion 128
funcionarios de la empresa. Muestra de investigacién no probalistica por conveniencia,
constituida por 101 trabajadores. Se aplico como Instrumento de investigacion cuestionarios
validadas por 101 directivos. Para conocer el compromiso organizacional se tom6 como base
el modelo propuesto por Meyer y Allen (1997) en sus tres dimensiones; compromiso afectivo,
de continuidad y normativo. Resultados, los datos proporcionaron un modelo a raiz que
presento dos causas con valor o signo positivo entre creencias (aspectos subjetivos e internos
a la persona) y las variables de satisfaccion laboral (R2= .64; p= .000) y compromiso
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organizacional (R2= .47; p = .001); donde las creencias explican en un 64% la satisfaccion
laboral y en un 47% el compromiso organizacional. Conclusion; el modelo teérico refleja un
nivel aceptable; sefialando que los instrumentos son validos y confiables para la representacion
de estas variables en particular. Por los tanto se afirma que las creencias organizacionales
afectan o influyen de forma positiva a la satisfaccion laboral y compromiso organizacional en

una empresa de chilena.

Cruz, J. (diciembre del 2018). La calidad de vida laboral y el estudio del recurso
humano: una reflexion sobre su relacién con las variables organizacionales. Scielo.

Pensamiento & Gestion.

Estudiar e investigar la denominacion calidad de vida laboral; conlleva como un
objetivo principal ejecutar una valoracién del punto de vista u opiniones de los colaboradores
respecto a sus ambientes de trabajo, a la vez facilita detectar fundamentalmente elementos que
realizan o permiten que esta percepcion sea positiva o negativa acorde a su contexto o realidad
laboral. Metodologia; se enmarca en un analisis documental; de tipo explicativa. Resultados;
se determind que los principales indicadores o variables que muestran relacion con la calidad
de vida laboral son: el “coaching gerencial, el esfuerzo y atractivo laboral, la responsabilidad
social corporativa, la rotacion del personal, el acoso laboral, el cambio organizacional y la
discapacidad intelectual; todo dentro del contexto del comportamiento humano en el ambito
empresarial” (Cruz, 2018). Conclusion; frente a diversidad de desafios y retos para lograr el
bienestar de los colaboradores, se requiere un enfoque integrado de los diversos elementos que
puedan aportar en la mejora de la calidad de vida laboral percibida por los trabajadores y lograr

mejores resultados en la organizacion y su recurso humano.
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Britto, G., Castro, L y Sabogal, J. (2020). Calidad de vida Laboral y los factores de
Rotacion en Empresas In And Out. (Tesis de posgrado). Universidad Cooperativa de Colombia.

Bogota. Colombia.

La investigacién se baso en una metodologia no experimental, tipo de investigacion
causal, nivel descriptivo- causal de corte transversal y disefio bibliografico documental. La
investigacion por ser de disefio y tipo cualitativo bibliografico documental, no ejecuta ni aplica
investigacion con muestra de sujetos o poblacion, proviene de fuentes documentales. Las
técnicas de investigacion son documental, bibliografico, fuentes primarias y secundarias.
Resultados; la causa principal de rotacion del personal laboral, son las largas y estresantes
actividades o jornadas laborales, puesto que son extensas y no se respeta un horario fijo para
descanso y alimentacion. Asi mismo se cumplen labores todos los dias de la semana
ocasionando en los trabajadores altos niveles de desgaste fisico, mental y emocional. Y por
mas que se disponga de un dia en particular para descanso, se trabaja 9 horas y el trabajo es
permanecer de pie todo el dia. El trabajador dispone de horarios cortos o reducidos para pasarla
en familia o desarrollar otras actividades como estudio, capacitaciones, recreacion o descanso.
También se detecta que la capacitacion es inapropiada, es por esto que los trabajadores no
pueden ejecutar las labores y actividades correctamente. Hay bajas oportunidades de desarrollo
profesional, generando desmotivacion y abandono del cargo. Se percibe necesidades de
condiciones ergonémicas, como el acceso a herramientas apropiadas para ejecutar su labor y
recibir un salario justo y acorde a las funciones que desempefia. Por ello las organizaciones
deben tener la vision de trabajo en pro del bienestar fisico, mental y social de los colaboradores,
asegurando su bienestar y previniendo problemas de salud fisico o emocional, ya sea a un corto
o largo plazo. Conclusion; acorde a los resultados del estudio se considera necesario llevar a
cabo actividades de recreacion que facilite y permita mejoras en el clima laboral y en las

relaciones entre trabajadores y directivos. Asi mismo implementar pausas y horarios de
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refrigerios acorde a las necesidades de los trabajadores y generar bienestar en su trabajo.
Mejorando de esta manera las condiciones de calidad de vida laboral para lograr que el
colaborador sigue integrando la organizacién y no piense abandonar la empresa por mejores

beneficios u oportunidades laborales.

2.2. Bases Tedricas
Hoy en dia las organizaciones toman mucho en cuenta la manera como interactGan con
sus colaboradores entre si, como equipo de trabajo; con la finalidad de conservar su calidad de
vida laboral favorable para sus trabajadores, logrando asi que se identifiquen y comprometan

con los objetivos de su organizacion.
Calidad de vida laboral

Son las necesidades y expectativas que influyen en los colaboradores respecto a su
bienestar fisico, psicoldgico (emocional), econdmico, social y familiar; generando satisfaccion

y bienestar que permita mejorar el clima de trabajo, al respecto:

Chiavenato (2004) define la calidad de vida laboral desde dos posiciones antagonicas,

que explica lo siguiente:

Primero, la reivindicacion de los trabajadores por el bienestar y la satisfaccion en el
puesto de trabajo; y como segundo punto, el interés que ponen las empresas por sus
logros en la productividad y calidad de vida laboral; es decir, las empresas deben poner
la atencién e importancia necesaria al recurso humano con el que cuenta, ya que son
ellos los encargados de brindar el servicio y en sus manos esta el éxito de la empresa,
por lo tanto; mientras que a los trabajadores se le provea de los mejores recursos; mejor

sera su rendimiento a nivel organizacional. (p.120)

31



Para ello menciona que “las condiciones fisicas del trabajo no son lo Gnico que
importa, sino que se necesita algo méas; como las condiciones sociales y psicolégicas

que también forman parte del ambiente laboral”. (Chiavenato, 2007, p.110)

La ultimas investigaciones o estudios detallan que; para lograr altos niveles de calidad
y productividad, se debe contar con un recurso humano motivado, que sean participes de las
actividades que se ejecuten y a cambio reciban remuneraciones u otros beneficios acorde a sus
funciones, responsabilidades y contribucién en bien de la empresa. De esta forma; para lograr
la competitividad de la empresa, es necesario brindar condiciones adecuadas que implique

pasar por factores que permita conseguir logros en la calidad de vida laboral.

Para poder atener al cliente externo, no se debe ignorar o dejar de lado al cliente interno
(colaborador); por lo contrario se debe priorizar el bienestar de ellos. Siendo los encargados de
brindar un servicio de calidad. Si se pretende satisfacer las necesidades del cliente externo, las
empresas en primer lugar deben satisfacer las necesidades y expectativas de sus trabajadores,

ya que no se puede exigir buenos resultados si ellos no se sienten cémodos con lo hacen.

Una adecuada gestion de la calidad total en las empresas depende principalmente del
progreso o fortalecimiento del potencial humano; la que esta supeditada por la forma en que
como los trabajadores se sienten emocionalmente (fator interno) laborando al interior de la

empresa.

Robbins (1989) citado en Granados (2011) define la calidad de vida laboral como el
“proceso a través del cual una organizacion responde a las necesidades de sus empleados,
desarrollando los mecanismos que les permitan participar plenamente en la toma de decisiones

de sus vidas laborales” (p.89).

Otros autores han afirmado lo siguiente:
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En toda empresa un colaborador muestra altos niveles de calidad de vida laboral toda
vez que (a) desarrolla sentimientos positivos frente a su trabajo y las perspectivas de
futuro, (b) estar motivado para continuar en su puesto laboral y lo realice bien y (c)

cuando sienta que hay un equilibrio entre su vida laboral y vida personal o privada.

También es el grado o nivel en que los trabajadores de la empresa logran satisfacer sus
necesidades personales a través de sus vivencias o experiencias en la organizacion. Que

de una uno manera repercuten en su vida personal y familiar.

La actividad laboral que ejecutan los trabajadores esta organizada de manera objetiva y
subjetiva, tanto en los aspectos operativos y relacionales; en respuesta o aporte a su

completo desarrollo como ser humano. (Granados, 2011, p.93)

La calidad de vida laboral es un aspecto que abarca méas del 50 por ciento de toda

persona; porque el trabajo es el lugar donde pasan mayor tiempo de su vida.
En este contexto Casas et al. (2002) han afirmado lo siguiente:

La calidad de vida laboral engloba todas las condiciones y aspectos que estén
vinculados al trabajo. Como son los horarios laborales, retribuciones econdmicas,
reconocimientos (aspecto emocional), ambiente de trabajo, beneficios, derechos laborales,
oportunidades de desarrollo profesional, relaciones entre colegas, etc., que suelen ser vitales

para lograr la satisfaccion, motivacién, rendimiento y productividad.

Por ello aseveran que la calidad de vida laboral es un “proceso dinamico y
continuo en el que la actividad laboral esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto
en sus aspectos operativos como relacionales; en orden a contribuir al mas completo

desarrollo del ser humano, respondiendo a sus necesidades” (Casas et. al, 2002, p.141).
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Ante los diversos aportes sobre la calidad de vida laboral; se considera como una
experiencia donde interactian muchos elementos que beneficien el bienestar del trabajador en
todas las areas de su vida; iniciando de condiciones laborales que estén presentes en el ambiente
de trabajo donde pondrd en préctica sus habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes
individuales o personales para generar bienestar. Y entablar una armonia y equilibrio en su

contexto laboral, familiar y social.

Cabe recalcar que a un trabajador no se le ve como una méquina que solo produce o
recibe ordenes; sino lo mas importante como ser humano; con necesidades, sentimientos,

valores, principios, y no se debe ir contra estos aspectos priorizando interés de la empresa.

Objetivo de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral contempla como objetivo principal; efectuar una valoracion de las
apreciaciones que tienen los colaboradores respecto a las instalaciones y condiciones de
trabajo, a la vez facilita identificar diversos factores o elementos que originan que esta
sensacion sea positiva 0 negativa para los colaboradores; asi poder tomar decisiones para

mejorarlas o fortalecerlas.

Peir6 (1999) afirma que “el movimiento de calidad de vida laboral tiene como
objetivo el logro de una mayor calidad de la vida humana en el lugar de trabajo, y se
diferencia de las teorias que dan prioridad a aspectos materiales o econémicos”. Esta
teoria pone mayor atencion e interés en mejorar las condiciones de calidad de vida
laboral, mas que en la eficiencia y eficacia que se obtenga de los esfuerzos de los

trabajadores en la organizacion.

Asi mismo, es necesario precisar que la calidad del entorno laboral en la que se
desenvuelve el trabajador repercute significativamente en la calidad de vida psicoldgica

del mismo. Principalmente; los aspectos que mas influyen en la percepcion que el
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colaborador tiene al respecto de su trabajo y en el cambio de cultura organizacional que
busca la calidad de vida laboral son; las oportunidades de promocién humana y
crecimiento personal, la remuneracion, los derechos sociales, los servicios flexibles e

innovadores, la adecuada comunicacion coémo equipo de trabajo, entre otros.

Por lo general; la actividad laboral se ejecuta bajo un contexto en especifico que
contempla una variedad de pautas, lineamientos y planes de trabajo. La manera en que
estos factores han sido determinados sera muy importante a la hora de evaluar la calidad

de vida laboral.

Estos diversos elementos aluden aspectos como; “contenido del puesto de
trabajo, tecnologia, recurso humano, supervision y estilos directivos, politicas y
practicas de direccion; factores internos; y 1o mas importante que la calidad de vida
laboral son los factores intrinsecos y extrinsecos propios de la persona” (Peiro, 1999,

p.122).

Importancia de la calidad de vida laboral

La importancia de la calidad de vida laboral se centra en su utilidad y se enfatiza en que

los trabajadores son el nexo entre las empresas y los seres humano.

El avance o crecimiento profesional y personal que tenga cada trabajador en su

actividad laboral es lo que permite que las empresas existan y puedan lograr sus objetivos.

Quiere decir que los empleos u ocupaciones laborales traen beneficios tanto para la empresa

como para los colaboradores (al no solo considerarse como fuente de ingreso o rentabilidad,

sino también como elemento satisfactor de necesidades). Es aqui donde se funda la importancia

de la calidad de vida laboral; puesto que mediante ello la empresay los colaboradores aseguran

0 garantizan ventajas, oportunidades y beneficios para ambas partes (empresa - colaborador).
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Al respecto Davis y Newstrom (1991) mencionan que lo mas importante es que “los
trabajadores sean el recurso humano a desarrollar y no simplemente utilizado. El trabajo no
debe tener condiciones negativas; no debe presionar excesivamente; no debe perjudicar o

degradar el aspecto humano y no debe ser amenazante ni peligroso” (p. 321).

Por ultimo, se debe tener en claro que los trabajadores tienen derecho a tiempos
adecuados para desenvolverse en otros roles como ser humano (ciudadano, padre, hijo) que le

corresponde como miembro de la sociedad.

Beneficios de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se refiere a las condiciones en las que trabaja todo ser
humano, en aras de satisfacer sus necesidades 0 expectativas de forma total e integra. Los

beneficios que trae la calidad de vida laboral son multiples en todo aspecto.

Al respecto Granados (2011) afirma lo siguiente:

Poner en préactica actividades de mejoramiento de calidad de vida laboral genera un
sinnumero de beneficios tanto para la organizacién y el trabajador. Muchos estudios e
investigaciones muestran relacion directa y positiva entre innovadores métodos de trabajo y el

éxito empresarial Entre los principales beneficios se encuentran los siguientes:

» Mejoramiento de la funcion financiera;

* Incremento en el valor del mercado;

« Elevar los niveles de productividad;

* Reducir costos operativos;

« Incrementa la habilidad y destreza para retener y atraer el mejor recurso humano;

* Refuerza la confianza, compromiso y lealtad de los trabajadores;
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* Disminuya el ausentismo;

« Satisfaccion en los colaboradores; y

« Equilibrio entre el aspecto personal y laboral. (p.89)

Formas de mejorar la calidad de vida de los colaboradores

Hoy en dia mejorar las condiciones de calidad de vida laboral de los trabajadores es
muy importante en toda empresa, ya sea del sector publico o privado. Por el hecho de que todos
cuentan con un recurso humano que requiere condiciones Optimas para cumplir sus funciones

y asi lograr las metas u objetivos trazados.

Para Lopez (2017, p.117) existen seis maneras a traves de las cuales puede mejorar el

nivel de calidad de vida de los trabajadores:

« Entorno fisico: un buen disefio, disponibilidad del centro de trabajo es sinénimo de un
incremento en el desempefio o rendimiento de sus funciones, esto resalta al confort y seguridad

de los equipos a usar en las labores.

« Salud y bienestar: la alta direccién propicia el uso de medios o recursos que faciliten
y ofrezcan una vida saludable, tanto en el aspecto fisico como mental en los colaboradores.

Como por ejemplo entre estos estan los seguros en costos de salud y descuentos en alimentos.

* Relaciones interpersonales; la equidad de género, democracia y parcialidad elevan el

aprendizaje de los trabajadores.

» Reconocimiento; todo trabajador motivado es un empleado comprometido, que
implica que todo trabajador valorador por su organizacion tiende a permanecer mas en esta.
Frente a ello se recomienda implementar programas y proyectos de reconocimiento que eleva

la responsabilidad del recurso humano.
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« Facilidad y eficacia; para mejorar la calidad de vida de los trabajadores es vital ofrecer
todas las herramientas para llevar a cabo sus tareas y funciones de manera rapida y sin

interrupciones.

« Desarrollo personal; acorde a los avances, la globalizacién y cambios constantes las
organizaciones deben iniciar con los proyectos para poner en marcha estrategias, con el
objetivo de satisfacer las necesidades y expectativas de su equipo de trabajo. Entre estos estan;
flexibilidad en el horario de trabajo, jornadas laborales y mejores beneficios e incentivos

individuales.

Dimensiones de la calidad de vida laboral

Definir la calidad de vida laboral es un tanto complicado a raiz de su gran complejidad
de dimensiones que abarca el aspecto organizacional y laboral. EI concepto debe considerarse
como algo multidimensional a causa de varias condiciones que estén relacionadas con el

ambiente de trabajo que son vitales para la satisfaccion del colaborador.

Para Casas et.al (2002); se trata de reconciliar o equilibrar los aspectos del trabajo que

estén relacionados con las experiencias personales y los objetivos organizacionales.

Asi mismo proponen dos dimensiones para medir o conocer los niveles de
calidad de vida laboral en las instituciones. EI primer grupo o dimensién; estan los
factores que hacen referencia al entorno en el que se ejecutan las diversas actividades
de trabajo (condiciones objetivas) y el segundo grupo son aquellas que tienen que ver

con la experiencia psicoldgica de los trabajadores (condiciones subjetivas).

Condiciones objetivas de la calidad de vida laboral: Se refiere a las condiciones o

medio ambiente en las que se ejecuta el trabajo; como los siguientes:

» Medioambiente fisico;
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» Medioambiente tecnoldgico;

» Medioambiente contractual,

» Medioambiente productivo; y

» Medioambiente profesional. (p.129)

Condiciones subjetivas de la calidad de vida laboral: Se basa en la “experiencia
psicoldgica de los trabajadores; que se relacionan con las percepciones y valorizaciones desde
el punto de vista de cada trabajador y el ambiente social en la que se desenvuelva” (Casas et.

al, 2002); entre estas estan los siguientes:
« Esfera privada y mundo laboral;
« Individuo y actividad profesional;
* Individuo y grupo laboral;
« Individuo, grupo laboral e institucion; e
« Institucion y funcién directiva. (p.129)
Dimensién 1. Condiciones objetivas

“La calidad de vida laboral depende de los diversos componentes que constituyen el
medio ambiente de trabajo (condiciones ambientales, organizacion del trabajo, contenido del
cargo, horario, remuneraciones, seguridad, entre otras” (Casas et.al, 2002). Por ello la calidad

de vida laboral va depender de la naturaleza y condiciones del trabajo.
Indicadores de las condiciones objetivas:

» Medioambiente fisico:
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En todas las empresas u organizaciones; ya sean de servicio o produccion se manifiestan
todo tipo de riesgos o peligros laborales acorde a su actividad; como riesgos fisicos, quimicos,
bioldgicos, gases, etc. Y frente a ello la empresa debe velar por la buena salud de los

colaboradores.

El cansancio fisico mas que nada se vincula a los riesgos de postura, cargas excesivas,
espacios reducidos, etc. Esta se considera también como otro factor que dafa la calidad de vida
laboral. Para Dolany Co (1999), “existe el sindrome del tinel del carpo bilateral; enfermedad
que se caracteriza por el entumecimiento u hormigueo, dolor y debilidad de las manos y

mufiecas, el cual es generalmente producido por el trabajo recargado”.

Los accidentes laborales es uno de los mayores factores de insatisfaccion laboral. Como
dafos fisicos o corporales, audicion, vista, entre otras. Que generan a la vez grandes pérdidas
del recurso humano e institucional. Causando esto inhabilitacion al colaborador al trabajador

para siempre, 0 en casos extremos perder la vida.

Falta de espacio fisico en el punto o sitio de trabajo, asi como la deficiente iluminacion,
ventilacion, entre otras; conforman un elemento del medio fisico que repercute negativamente

en la calidad de vida laboral.

» Medioambiente tecnologico:

Todo trabajador manifiesta rasgos de frustracién cuando no dispone de equipos
tecnoldgicos, materiales y recursos indispensables para ejecutar las actividades de forma
apropiada, que afecta la calidad de vida laboral. Todo esto causa en el colaborador niveles de
ansiedad, ausencia de motivacion laboral, insatisfaccion y frustraciéon al no lograr lo que
desean. Y para la empresa genera demoras en la produccion o un mala servicio. Incurriendo

ambos en falta de efectividad.

40



Al respecto Sebastian (1995, p.42) menciona que “la deficiencia en el mantenimiento
o0 suministro de componentes es otra dimensidn que genera malestar en los trabajadores, ya que
los imposibilita de seguir con sus labores de manera normal. Disminuye su eficiencia, genera

estrés, ansiedad y frustracion”.

» Medioambiente contractual

El salario o retribucion econdémica esta considerado entre los factores que dan mas valor
e importancia para los trabajadores, pero su impacto motivador es a causa de diversos factores.
Al respecto Casas y Co (2002) afirman que es vital tomar en consideracién la teoria de equidad

de Adames.

Donde detallan que “las personas distinguen entre las contribuciones que estos
aportan en su trabajo y las compensaciones que estos reciben por ellas. Asi como las
que reciben otras personas; considerando el criterio de equidad o la falta de este”.

(Pérez y Saavedra, 1999).

A raiz de ello se origina un ambiente de tension que impulsa a reducir este
balance. Cuando un colaborador percibe que su esfuerzo y desempefio no esta bien
retribuido econdémicamente produce insatisfaccion, ausentismo, abandono de la

empresa, bajo rendimiento, conflictos, entre otras causas negativas.

Que el trabajador sienta estabilidad en la empresa es un componente clave de la calidad
de vida laboral; porque esta asentada la influencia que tiene en la insatisfaccion y el
compromiso organizacional. “Su ausencia genera alteraciones como el estrés, ulceras,
ansiedad, depresién, quejas somaticas, migrafia, entre otras. A la vez, la inestabilidad laboral
hace que los empleados estén mas propensos a recibir sobrecarga laboral, en un intento

desesperado por mantener su puesto de trabajo”. (Peiro, 1999, p.84).
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Por altimo, aunque suele ser complicado considerarlo, la cobertura juridica para el caso
de quejas laborales, denuncias de los clientes o usuarios; exige a la empresa disponer de un

area que se encargue y vele por este.

» Medioambiente productivo:

Los horarios laborales y rotacion de turnos; conforman un factor elemental en la vida

del colaborador.

Los trabajos de largos turnos que impiden la relacién social con su grupo de interés y
familia que es algo habitual en las empresas, vienen dafiando la calidad de vida laboral. Asi
mismo estos factores no solo impiden el vinculo familiar o social; sino también el no disponer
del tiempo o espacio para su crecimiento profesional, como: actualizacion, maestrias,

diplomados, etc.

A esto es necesario resaltar los problemas de fatiga, estrés, insomnio y
alteraciones del ritmo cardiaco que se manifiestan en los trabajadores que afectan

directamente su calidad de vida laboral.

La sobrecarga laboral “ya sea cuantitativa (exceso de actividades o horas laborales) o
cualitativa (excesiva demanda en relacion a las competencias, conocimientos y habilidades o
un gran nivel de responsabilidad en la toma de decisiones) constituyen un agente generador de

estrés e insatisfaccion laboral” (Fernandez y Co, 2000, p.192).

Pero también en caso contrario; se da la falta de funciones o tareas en el
transcurso de la jornada laboral, distribucion de actividades rutinarias y aburridas en
concordancia con las habilidades y capacidades del colaborador; siendo otro factor que
influyen en la calidad de vida laboral; porque los colaboradores afrontan panoramas de
aburrimiento, desmotivacion, insatisfaccion y frustracion de no hacer algo valioso que

aporte a la empresa y se note los avances.
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Tanto las oportunidades de promocion y ascenso como las facilidades de formacion;
son factores de motivacion para los colaboradores. Estos elevan la calidad de vida laboral;
porque permiten que el trabajador se desarrolle personalmente; ganando autonomia y

posibilidades a ejecutar actividades desafiantes, interesantes y muy significativas.

Tener oportunidad de promocion y ascensos estdn muy relacionadas con la
insatisfaccion en el trabajo y son una fortaleza para retener al personal; convirtiéndose en una

herramienta de gestién del recurso humano.

 Medio ambiente profesional

Las facilidades y oportunidades de promocion, ascensos de puestos y facilidades para
la formacidn y capacitacion profesional contemplan factores motivacionales; por el hecho de
que el mayor desarrollo como ser humano aumenta los niveles de autonomia y capacidad para

ejecutar actividades importantes y significativas que haga sentir satisfaccion con lo que se hace.

Es muy importante que toda empresa facilite programas formativos, tanto interna y
externamente para ser cada dia mas competitivo en el mercado o sector al que pertenece. A la
vez cabe la posibilidad de vincular los valores, politicas y cultura organizacional con las de

cada trabajador y sea un estimulo de identidad para ellos.

Segun Pérez (1998, p. 126) la formacion profesional es un “sistema de promocion
laboral; integrado por diferentes categorias a las que se accede consecutivamente en razon de
los méritos y actividades desarrollados a lo largo de la vida profesional”. Desde este punto de

vista se considera la carrera profesional como una herramienta de gestion del talento humano.
Dimension 2. Condiciones subjetivas
La dimensidn subjetiva; se refiere al conjunto de percepciones y experiencias laborales;

que de forma individual o grupal propician panoramas y contextos reales de trabajo. Este
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proceso sociocognitivo del entorno laboral; mana de un complejo modo de relacionarse entre
individuos o grupo de trabajo. Donde puedan definir y compartir valores, creencias, politicas,
principios, entre otras; dentro de una realidad laboral con el objetivo de mejorar cada dia las

condiciones que abarcan la calidad de vida laboral.

Segun Casas et. al (2002) mencionan que los indicadores de las condiciones subjetivas

son las siguientes:

« Esfera privada y mundo laboral:

Hablar de esfera privada es referirse al cumplimiento o desempefio de las labores;
porque ambos influyen mutuamente. Las dificultades dentro de la esfera privada (tipo
emocional, afectivo) como la salud de sus familiares, problemas emocionales o de afecto,
atencion a los hijos menores de edad, entre otros; van a influir en la calidad de vida laboral de
las personas; porque afectan directamente a quien lo vive. Asi también las situaciones
estresantes; las exigencias o presiones en el trabajo hacen que el colaborador se aleje de su

entorno social, generando molestia e incomodidad.

Es muy importante encontrar un equilibrio tanto en el &mbito laboral y familiar. Asi se
tendra mejores resultados en la empresa; al contar con un recurso humano satisfecho con lo

que hace y en las condiciones Optimas que se merece.

* Individuo y actividad profesional:

Peiro (1998) sugiere que las empresas ofrezcan oportunidades de desarrollo profesional
a sus colaboradores; para que estos sientan que estan creciendo y logrando sus objetivos o

metas personales y profesionales.

Por ello menciona que “las organizaciones deben dar oportunidades para utilizar y

desarrollar conocimientos, destrezas, habilidades; y la posibilidad de hacer efectivas las
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potencialidades y aspiraciones propias que constituyen un factor motivacional; ya que

producen sentimientos de logro y satisfaccion con uno mismo”. (Peiro, 1998, p.290)

Todo trabajador que tenga autonomia y libertad para emplear sus destrezas y

habilidades conociendo sus fortalezas, debilidades y oportunidades; los hace sentir satisfechos.

Asi mismo “la autonomia y participacion activa en decisiones; son factores altamente
motivantes que contribuyen a la percepcion de la calidad de vida laboral; y consiguientemente,
a la satisfaccion con el puesto de trabajo y compromiso (identidad y participacion con la

organizacion)” (Freeborn, 2001, p. 15).

* Individuo y grupo laboral:

Dentro de toda organizacion; la relacion que se da entre los integrantes de equipo de

trabajo conforma la parte principal de la salud personal y organizacional.

Los vinculos laborales entre los operarios del grupo de trabajo; representan un

componente principal de la salud personal y empresarial.

Las relaciones laborales entre los miembros del grupo de trabajo; constituyen un factor
central de la salud personal y organizacional. Puesto que “las oportunidades de relacionarse
con compafieros de trabajo es una variable muy valorada; por lo contrario, la ausencia de
contacto entre trabajadores o falta de apoyo y cooperacion; producen elevados niveles de

tension y estrés entre los miembros del grupo” (Peir6,1999, p.291).

La confianza, comunicacion espontanea, apoyo en equipo Y las relaciones personales;
segun Rodriguez (1997) constituyen “factores importantes para lograr el éxito en los grupos de
trabajo; en la medida en que estas relaciones se pierden o son inexistentes; se hace mas dificil

la colaboracion y puede llegar a convertirse en una peligrosa fuente de estrés”.
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Costa y Ldopez (1996) sugieren que es muy importante que las organizaciones trabajen

en base a metas y objetivos en comun.

Por ello mencionan que “la gran parte de tareas o actividades que se desarrollan en las
empresas son ejecutadas por la convergencia, coordinacién y cooperacion permanente o
temporal de sus colaboradores; es decir, el trabajo en equipo orientado al logro de objetivos

comunes” (Costa y Lopez, 1996).

Uno de los factores mas importantes para resaltar el trabajo en equipo es la cohesion;
que se refiere al “grado de atraccion que el grupo ejerce sobre sus integrantes y sobre otros
nuevos ingresos si ello es necesario, capacidad de influencia mutua, permanencia a lo largo del

tiempo y la medida en que puede realizar su trabajo con eficacia” (Costa y Lopez, 1996).

Mientras mayor sea la cohesion del grupo de trabajo mayor es el nivel de

motivacion de sus colaboradores y bajo el nivel de ausentismo.

La comunicacion, el trato, la supervision, planes, estrategias y relaciones con el jefe
superior del area y/o empresa; son una fuente vital tanto para la satisfaccion del trabajo, el
estrés, ansiedad y tension. Po ello “el jefe o lider ademas de poseer conocimientos, debe ser
capaz de fijar objetivos, motivar al personal y crear una cultura de apoyo mutuo y de

produccion en la organizacion” (Vancevich, 1996).

Dentro de ello gana importancia la Ilamada comunicacion descendente; la
misma que contiene las reglas, politicas, manuales e instrucciones para ejecutar el
trabajo; asi mismo otros detalles que ofrezcan retroalimentacion. Contar con toda esta
data e informacion repercute de manera positiva en la satisfaccion laboral y la relacién

o vinculo con la organizacion.

Peiro (1999) considera que la planificacion estratégica; implica establecer objetivos y

metas como equipo y tomar decisiones apropiadas para el logro de estas.
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Para ello menciona que es importante “delimitar responsabilidades, proporcionar
retroalimentacion acerca del desempefio, clarificar expectativas, aumentar la autoconfianza de

los trabajadores y reducir el estrés” (Peiro, 1999).

Para que una persona se sienta motivado; es necesario medir su rendimiento para que
conozca los logros o avances que tiene y lo incentive a seguir trabajando. “La adecuada
evaluacion del rendimiento, mediante la aplicacion de criterios racionales para todos los
trabajadores; permite detectar necesidades de formacion, desarrollar potencialidades de los
trabajadores; y es la base sobre la que descansa una politica de incentivos justa” (Salcedo,

1998).

Hablar de relaciones entre jefe y subordinados; es un asunto de tension; porque muchas
veces los interés u objetivos son distintos; por ello es muy importante aplicar un estilo de
direccién enfocado en resultados tanto para la empresa y colaboradores; con niveles adecuados
que incluya considerar a las personas. Lo que requiere toda empresa son lideres formadores;

mas no jefes a cargo de empleados.

« Individuo, grupo laboral e institucion:

Dentro de este indicador; se considera la autonomia de cada colaborador para lograr
metas u objetivos en comun o colectivos; necesarios para la cooperacion de manera horizontal

al interior de la empresa.

Es muy importante hacer mencion la cooperacidn entre areas; porque proporciona
mejoras en el entorno de las actividades laborales, aumentando la vision que tiene el

colaborador respecto a la cooperacion y pertenencia a la institucion.

« Institucion y funcion directiva:
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Para Casas et. al (2002); las relaciones entre todos los integrantes de la empresa; forman
un componente principal en bien de la salud tanto personal y organizacional de los trabajadores;
porque todo colaborador da mucho valor a las posibilidades de relacionarse e integrarse con

sus comparieros de trabajo.

Incluso compartir la vision, principios e identificarse con estos; hace que el colaborador

trabaje en sinergia bajo un solo objetivo.

Al relacionarse con los comparieros; los trabajadores desarrollan no solo sus habilidades
sociales; sino a la vez intercambian y afianzan sus conocimientos o saberes por medio de

narraciones de sus experiencias vividas.

Mientras que Peird (1999) menciona que “la ausencia de contacto con otros
trabajadores, la falta de cooperacién y apoyo entre compafieros; pueden producir un elevado

nivel de estrés y tension entre los miembros del grupo (p.93)”.

Por lo tanto; para que la calidad de vida laboral sea el mas apropiado para los
colaboradores; es importante tener en cuanta algunos factores como: la confianza,
comunicacion espontanea y el apoyo mutuo o reciproco; siendo estos vitales para el éxito del

grupo o equipo de trabajo.

Rodriguez (1997) sugiere que toda empresa incentive o propicie actividades que
implique la colaboracion total de los miembros de la institucion; con el fin de que todos
compartan y se lleguen a conocer. Y asi lograr un ambiente de trabajo ameno y que el

colaborador se sienta feliz de pertenecer a esta.

Por ello menciona que “a medida que estas relaciones son vagas o inexistentes, se
presentan diversos problemas que afectan al trabajo en equipo y repercuten directamente a la

institucion obteniendo resultados negativos” (Rodriguez, 1997).
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Compromiso organizacional

Una organizacion llega a ser exitosa, mediante un activo muy importante como es el
recurso humano, puesto que es una técnica que dispone la direccion o gestion para analizar la
lealtad de los colaboradores y la vinculacion con su institucién, a esto se le denomina

‘“compromiso organizacional”.

Alles (2007) define que “el compromiso organizacional es el grado en que un empleado
se identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta; y desea mantener su

relacion con ella” (p.129).

Seglin Tonelli (2001), “el compromiso organizacional se refiere a la intensidad de
participacion del empleado y su identificacion con la organizacion; se caracteriza por la
creencia y aceptacion de metas y valores, disposicion a realizar un esfuerzo importante en

beneficio de la organizacion y deseo de pertenecer organizacional”.

Para Chiavenato (2009), el compromiso organizacional “es el sentimiento y
comprension del pasado y presente de la organizacion, como la comprension y compartimiento

de los objetivos por todos sus participantes” (p.127).

Mientras que Robbins y Judge (2013), expresan lo siguiente:

Se considera como el grado o nivel en que una persona tienda a identificarse con una
institucion en especifico. Esta identificacion significa; “lograr un nivel de pertenencia del
trabajador por la organizacion. Asi mismo; la gestion abarca elementos que se han fortalecido
en el tiempo credndose una relacion sentimental positiva reciproca entre el trabajador y la

organizacion” (p.79).

Esto nos indica que el colaborador interioriza la mision, vision y objetivos de la empresa

y las posiciones como algo propio, si hay identidad con la empresa hay compromiso.
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Por su parte Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como el
“estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion; la cual

influye en la decision para continuar en la organizacion o dejarla”.

Esto se presenta; porque se trata de un conjunto de conductas o actitudes que un
trabajador manifiesta en relacion a su labor, puntualmente trata de “un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas; y desea mantenerse

en ella como uno de sus miembros” (Robbins, 2009).

En conclusion, los autores sefialan que el compromiso organizacional es un vinculo de
lealtad e identificacion de los colaboradores hacia la organizacién donde trabajan; dando lo
mejor que puedan para el logro de metas u objetivos; con el fin de lograr un beneficio para

ambos tanto empresa- colaborador.

La empresa tiene la funcion o responsabilidad de trabajar en base a estrategias; para
lograr fidelizar a los colaboradores, cumpliendo sus expectativas y necesidades; y asegurar el

éxito de la empresa y fortalecer el recurso humano.
Consecuencias del compromiso organizacional

Conseguir que los colaboradores se comprometan con la organizacién, es fundamental
no solo para que el trabajador se identifique con la empresa, sino que ayude a lograr mejores
resultados y genere eficacia en el colaborador, consiguiendo que sus expectativas y necesidades
individuales se ajusten con los objetivos organizacionales. EI compromiso organizacional
“puede presentar mejor productividad; y la inversion en bien del colaborador trae beneficios
institucionales, de ahi nace la importancia e interés por gestionar el recurso humano, mejorar
las condiciones de trabajo y ejecutar estrategias incremento los niveles de compromiso” (Baez

etal., 2019).
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Se evidencia que el compromiso organizacional secunda favorablemente en la aparicién

de consecuencias positivas para la organizacion, entre estas se encuentran los siguientes:

 Implicacion en el puesto. Para Betanzos et al. (2006) “denota un compromiso,
derivado de la decision personal e intencional de orientarse a la organizacion, esto es, el
empleado decide ajustar experiencias que vive en su organizacion para identificarse e

involucrarse no solo con ella, sino con su propia actividad”.

Los colaboradores que no se comprometan con la ejecucion de sus funciones,
lo realizan por obligacién o conformismo a percibir una retribucion, pero no se
involucran en las actividades; mientras que el personal comprometido asume
responsablemente sus funciones. Aqui mas que nada entra a tallar el compromiso

afectivo.

» Ciudadania organizacional: Implica que la empresa se preocupa por el colaborador
como persona o ser humano. EI compromiso refleja relacion con este beneficio, puesto que los
colaboradores experimentan y perciben que la institution se preocupa por ellos y vela por su
bienestar; y ellos responden de la misma manera, “la ciudadania organizacional incluye
comportamientos que son consecuencia del compromiso organizacional, siendo el afectivo el

que influye positivamente en ella” (Odoardi et al., 2019, p.235).

 Orientacion al aprendizaje: EIl conocimiento es una ventaja competitiva que toda
organizacion debe saber aprovecharla. Ello implica realizar actividades que impulsen el
conocimiento y eleven la competitividad; la manera en la cual las organizaciones pueden
llevarlo a cabo es “mediante empleados comprometidos y que permanecen en la empresa,
promoviendo la memoria organizacional, transformando la informacion para la solucién de

problemas y convirtiendo la innovacion en conocimiento” (Martinez et al., 2018).
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e Permanencia en la empresa: Para Baez et al., (2019) “los colaboradores
comprometidos representan un recurso vital para la organizacion y tienen mas probabilidades
de permanecer en ella; mejorando asi el servicio que proporcionan a los usuarios, debido al
conocimiento que representa la antigiiedad en el puesto” (p.129). Esta favorece en el sentido

afectivo y de continuidad.

» Desempefio: Hoy en dia los directivos 0 gerentes se preocupan por mejorar el
desempefio de sus colaboradores; “teniendo alto compromiso, se involucran en los objetivos
de la organizacion y lo mejoran, promoviendo esta conducta en sus compafieros y en toda la
organizaciéon” (Tormo y Osca., 2011, p.250). Cabe mencionar que un buen desempefio de los
colaborares, deriva en que los directivos pongan mas preocupacion e interés en sus empleados

y asi elevar cada vez més el compromiso organizacional.

* Inteligencia emocional: a raiz de los tres tipos de compromiso, tanto: afectivo,
normativo y de continuidad se consigue resultados positivos en la inteligencia emocional;
puesto que conocer los objetivos de la organizacion y hacerlos suyos exige lograr altos niveles
de inteligencia emocional. El1 compromiso es un predictor de esta, “ya que los empleados
comprometidos, son mas propensos a soportar situaciones estresantes, el afectivo influye en
ella, pero lo hace en forma inversa, es decir a mayor compromiso afectivo, menor control de

las emociones, mientras el normativo la promueve” (Salvador, 2012, p.282).

* Profesionalismo: Llevar a cabo una profesion al interior de un entorno laboral donde
se les valore y se satisfaga sus necesidades y expectativas, da origen a la lealtad y compromiso
de los colaboradores frente a su organizacion; esto implica que deben comprometerse con su
profesion, y de esta manera el compromiso propicie positivamente en una mejor identidad con
sus funciones, tareas, responsabilidades y se muestren mas motivados y comprometidos con

sus laborales. Esto implica un compromiso afectivo. (Abbas y Ahmad, 2019)
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* Manejo de estrés: Se tiene en cuenta que un trabajo “bajo presion”, es una situacion
desfavorable para propiciar el compromiso organizacional, por ello, los colaboradores rechazan
un trabajo o actividad mondtono, rutinario y cansado; de este punto es que este componente
gana mayo importancia y se transforma en un elemento impulsor del compromiso
organizacional. Asi mismo; el compromiso opera como ente mediador del estrés ya que “las
personas altamente comprometidas, poseen mayor seguridad y sentido de pertenencia, lo que
les ayuda a darle sentido a situaciones estresantes y a disminuir la ansiedad que producen;
preocupandose por resolver los problemas de la empresa y controlando sus reacciones” (Glazer
y Kruse, 2008). EI compromiso da origen a una variedad de beneficios para la salud, pero
paralelo a ello; eleva el nivel de estrés, mostrando relacion con el compromiso normativo y de

continuidad.

Estrategias para impulsar el compromiso organizacional

Actualmente; en el enfoque de la gestion del recurso humano, es importante poner en
practica estrategias para incentivar o propiciar el compromiso organizacional; las mismas que
implica aperturar vias para propiciar comunicacion directa con el personal y tomar en
consideracidn sus opiniones o sugerencias. En los estudios realizados por Deloitte University
Press (2016), se menciona que “existen herramientas que sirven para escuchar al personal tales
como las de mediciones de pulso (encuestas semanales y tratar temas especificos), herramientas
sociales anonimas e instancias de retroalimentacion, que estén a cargo de la gerencia o

directivos” (p.26).

Al respecto Alcaide (2013), plantea ocho principios de gestion organizacional que son
frecuentemente aplicados a la hora de propiciar condiciones de compromiso organizacional en

los trabajadores; entre estas estan los siguientes:
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« Informar de manera clara que comportamientos o actitudes conducen a un tipo de
recompensa. Es importante plantear metas numéricas, cuantificables, que impliquen retos
alcanzables mediante esfuerzos o labores razonables; y no caer en actividades que impliquen
sobreesfuerzos, que causen estrés en el trabajador. Otros elementos a considerar en este
principio estan los; salarios, remuneraciones, beneficios, ambientes e instalaciones de trabajo

y programas de capacitacion.

» Recompensar de manera adecuada a los trabajadores acorde a sus funciones,
responsabilidades y esfuerzos que ejecuta en bien de la empresa. Esta retribucién debe ser

considerado como su suficiente desde el punto de vista del colaborador.

« Desplegar ampliamente la fase de retroalimentacion, la misma que sera motivadora,

divertida, atractiva y se dirija a la accion.

« Ofrecer recompensas que varian acorde a sus funciones, niveles y logros. Para que el

trabajador lo vea como estimulo o impulso a dar cada dia su mejor y mayor esfuerzo.

Muy aparte, pueden presentarse “detalles” de manera personalizada a cada
trabajador; esto va depender del impacto que tengan la acciones que ejecuta en bien de

la organizacion; lo importante es que no pasen desapercibidas.

 Lograr que las recompensas se otorguen inmediatamente al colaborador, ante el
comportamiento evidenciado; sin necesidad de que tengan que esperar o ejecutar largos

procesos para recibirlos.

« Conseguir que las recompensas se adapten al comportamiento del colaborador. Por
ende la magnitud de la recompensa serd regla basica del impulso conductual, que puedan

cambiar acorde al resultado o en medida del logro.
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« Lograr que las retribuciones o recompensas sean visibles y valorizados correctamente
por todos los trabajadores; las cuales sean visto y considerado como impulso para dar su mayor
esfuerzo e imiten el acto del trabajador reconocido o “premiado”; y asi alcanzar dicha

recompensa.

» Cambiar las recompensas cada cierto tiempo. Asi evitaremos que la persona se
acostumbre y se conviertan en un factor higiénico (su presencia no motiva o incentiva, pero su
eliminacién enfada). Las recompensas no conservan su efecto de manera indefinida, ya que las
personas, clientes y empleados, pierden interés y dejan de esforzarse por recibir una

recompensa que han recibido muchas veces en el pasado.

« Restructurar o cambiar cada cierto periodo los tipos de recompensas. De esta manera
evitar que el colaborador se acostumbre o conforme con lo que realiza habitualmente y sea
considerado como factor higiénico (su presencia no motiva pero su ausencia incomoda o
enfada) en la organizacion. Las recompensas no mantienen su efecto de forma indefinida; ya
que las personas, usuarios y colaboradores, pierden interés ante recompensas comunes 0 ya
conseguidas en el pasado; la clave estd en innovar las modalidades de recompensa o

retribucion.

Ante ello; sobresale la importancia y necesidad de desplegar recompensas creativas e
innovadoras; a fin de que los trabajadores dean cada dia lo mejor de si, para lograr los objetivos
planteados previamente como equipo de trabajo, bajo un objetivo en comun y que beneficie a

ambos empresa — colaborador.

Teorias aplicadas al Compromiso Organizacional

Teoria de Mowday, Porter y Steers

Para Mowday, Porter y Steers (1982), el compromiso organizacional “es la fuerza

relativa de identificacion del individuo con una determinada organizacion. Esta identidad
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suscitaria consecuentes comportamientos favorables”. Al respecto los autores asumen un

prototipo cuyos enfoques se clasifican de la siguiente manera:

 Enfoque afectivo-actitudinal: Este enfoque implica que, en el ambiente de trabajo, el
colaborador se ve influenciado por distintos factores, como el remunerativo, supervision,
responsabilidades, funciones, jornada laboral (tiempo de trabajo), entre otros; los que derivan
en una identidad de tipo emocional del trabajador con las metas u objetivos organizacionales,

por lo tanto asumir estos valores o principios como propios.

Dentro de este enfoque; el compromiso organizacional asume un lazo o vinculo cada
vez mayor con la organizacion, teniendo en cuenta que el factor afectivo cada vez se fortalecera
mas y se establece por medio de los sentimientos o aspecto emocional de los gerentes o

directivos.

« Enfoque Socioldgico: Esta perspectiva asume que “el vinculo entre el colaborador y
la organizacion se basa en los procesos tanto de dominacién de los empleadores como de

sometimiento de los trabajadores” (Guerrero, 2019, p.19).

Esto implica que los colaboradores llevan al ambiente de trabajo una variedad de
codigos que detallan formas apropiadas de denominacion, que son aceptados y respetados por
el completo equipo de trabajo. Frente a este panorama, el compromiso es una forma de
consentimiento que muestran los colaboradores frente al logro de metas y objetivos

organizacionales.

« Enfoque comportamental: Dentro de esta perspectiva, el compromiso es asumido con
un vinculo que se presenta mediante acciones o actitudes solidos del trabajador con la empresa.
Ante ello Guerreo (2019) menciona que “las personas se comprometen en funcion de las
implicaciones de sus propias acciones; y el compromiso abarca un sentido que trasciende los

limites de las expectativas individuales”. Por ello; este enfoque recobra sentido pasado cierto
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tiempo de permanencia en la empresa; ya que los trabajadores sienten autonomia y libertad
para decidir, sin ninguna restriccion o barreas, mostrandose mas comprometidos con la
institucion.

Teoria de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991), definieron el compromiso como un “conjunto de sentimientos,
emociones, impresiones y creencias referentes del colaborador hacia la organizacion, que
detallan la relacion entre una persona y su organizacion. Esto refleja un deseo, necesidad u

obligacion de permanecer al interior de una organizacion” (p.235).

Frente a esta concepcidn; los autores crearon un modelo tridimensional, lo cual no
implica que existan tres variables diferentes, sino que es solo uno, pero en tres fases. La trilogia
dimensional del compromiso es: compromiso afectivo (deseo), compromiso normativo (deber)
y compromiso continuo (necesidad); las cuales pueden ser asumidas por una organizacion

acorde a la actividad que realizan.

Componente Afectivo Componente de
continuidad

*Familia «Indiferencia +Obligacién moral
*Emociones «Conveniencia +Lo correcto
-S|gn_|f|car_1C|a «Consecuencia «Sentimiento de
*Pertinencia «Costo - econémico culpabilidad
*Lealtad «Necesidad Economica *Deber

'OFQU_"O «Comodidad *Reciprocidad
*Felicidad «Beneficios

+Solidaridad

- Satisfaccion

Figura 1. Componentes del compromiso segin Meyer y Allen (1991)

Fuente: Meyer y Allen (1991)

En la figura 1 se detalla los tres componentes del compromiso organizacional

planteados por Meyer y Allen (1991); siendo las siguientes:
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e Componente afectivo, que abarca al deseo de mantenerse en la empresa u

organizacion;

» Componente continuo, guarda relacion con los costes que origina la salida o dejar

de laborar en la empresa; y

e Componente normativo, esta en relacion al sentimiento de “obligacion” de

permanecer al interior de la organizacion.

Definitivamente, las diversas teorias respaldan que el compromiso evidencia los deseos,
necesidades o deberes de los colaboradores para mantenerse dentro de la institucién; de tal
manera que una persona logre un lazo afectivo con la institucion a la vez puede mantenerse, 0
no, en términos costo — beneficio, al mismo tiempo sienta la obligacién de actuar de forma leal
a su institucion. Todo va depender en como se sienta el colaborador, acorde a la satisfaccion

de sus necesidades y expectativas.

Dimensiones del compromiso organizacional

Como bien se sabe existen diversas teorias o enfoques respecto a los componentes del
compromiso organizacional. Se considera que el enfoque con mayor respaldo fue desarrollado
por Meyer y Allen (1997); por ello la presente investigacion se desarrolla en base al enfoque

tridimensional que contempla; el compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Meyer y Allen (1997) manifiestan que el compromiso organizacional esta constituido
por tres fases que facultan a los colaboradores a relacionarse con las empresas; de manera
afectiva, de continuidad y normativa. En tanto que; (a) afectiva porque esta relacionado con el
nivel se identificacion que desarrolle el colaborador; (b) de continuidad al referirse a la
necesidad de que siente el trabajador de continuar en el puesto de trabajo (costo de dejar la
institucion); y (normativa) al tratarse de obligaciones percibidas para mantenerse en la

organizacion (lealtad). (p.114)
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Dimensién 1. Compromiso afectivo

Es un “lazo emocional definida como el vinculo afectivo existente entre un empleado
y la organizacion para la cual labora, caracterizada por la identificacion e implicacion del

individuo con la organizacidn, asi como el sentimiento de placer de formar parte de ella”.

(Meyer y Allen, 1997, p.115)

Asi mismo, se evidencia la preocupacion de los colaboradores por los problemas que
puede estar enfrentado la organizacién, origindndose en este un caracter solidario y de
cooperacion cuando las cosas estan yendo mal y también abarca experiencias de reciprocidad,

en agradecimiento a lo que reciben de parte de la organizacion. (Arciniega, 2002)

Para Mowday (1982) citado en Guerrero (2019), el compromiso afectivo guarda

relacion con tres factores e indicadores:
» Alta aceptacion y creencia en valores y metas organizacionales;

« Complacencia y espontaneidad por ejecutar mayores esfuerzos en bien de la
institucion; y
* Deseo de mantenerse como miembro de la organizacion

Dimensién 2. Compromiso continuo

Este compromiso hace referencia a la necesidad del trabajador de permanecer en la
empresa. Meyer y Allen (1997, p.118) la define como “la conciencia del empleado respecto a
la inversidn en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion para

encontrar otro empleo”.

Para Mc Gee y Ford (1987), este compromiso se desplegar en dos indicadores o

componentes:
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« Un componente de alto sacrifico individual o personal; que esta relacionado con los

costes de abandonar o dejar de laborar en la institucion; y

+ Un segundo componente de falta de alternativas u oportunidades laborales percibidas
por los colaborares; que guarda relacion con la escasa oportunidad para encontrar un empleo

similar al que viene desempefiando.

Dimensién 3. Compromiso normativo

Para Meyer y Allen (1997) es el “grado en que un individuo se siente obligado
moralmente a pertenecer a su organizacién bajo un sentimiento de lealtad en correspondencia

o retribucion” (p.122).

En esta misma linea Bayona et al. (1999) la define como “un vinculo con la
organizacién debido a la obligacion que siente el individuo dado que piensa que es lo correcto

y lo que debe hacer (lealtad)” (p.142).

De la misma manera, respecto al compromiso normativo, Mowday, Porter y Steers
(1982) citado en Betanzos y Paz (2007) marcan entre sus elementos principales “la conducta
de lealtad, que implica el deseo personal y voluntario del colaborador de permanecer y
continuar siendo parte integrante de la empresa” (p.172). Este puede darse por la identificacion

con la organizacién o por una carencia de alternativas u opciones por otro trabajo.

De esta manera el compromiso normativo lleva al colaborador a querer cumplir con los
objetivos, metas, principios y valores organizacionales, no simplemente porque de ello depende
su continuidad en la empresa, sino porque lo considera correcto y lo mejor para la organizacion.
De esta forma, todos los trabajadores con alto nivel de compromiso normativo alinean sus

intereses y objetivos propios con los de la organizacion, generando el cumplimiento de metas.
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Meyer y Allen (1997), detallan dos indicadores o vertientes dentro del compromiso

normativo:

« Por un lado, la obligacion moral desplegado en el colaborador a razon de retribuir con
lealtad, los beneficios obtenidos de la institucion u organizacion en la cual labora. Asi mismo;
esto puede originarse a raiz de la identidad que muestra el trabajador con la organizacion o la

apreciacion de falta de alternativas u oportunidades laborales.

« La otra vertiente, es el desarrollo del compromiso; considerado como ‘“una
caracteristica personal del colaborador, ya que involucra las creencias, politicas, valores,
costumbres y socializacion, lo que conducen a actuar de forma responsable frente a los
compromisos o responsabilidades adquiridas en la organizacion” Meyer y Allen (1997). Asi
mismo los autores plantean que el compromiso normativo presenta dos tipos de respuestas; (a)

conducta de lealtad y (b) responsabilidad de parte de los colaboradores hacia su organizacion.

Como se puede evidenciar los tres elementos que constituyen el compromiso
organizacional citado por Meyer y Allen (1997) no son iguales. Ya que el compromiso afectivo,
explica el lazo emocional que el colaborador siente por la empresa al acoger atencidn e interés
por sus necesidades y expectativas. El compromiso de continuidad, se refiere al reconocimiento
o retribucion del colaborador respecto a costos psicolégicos y financieros (econémicos)
invertidos por la empresa; que abarca la decision de dejar de laborar en la empresa o institucion
como puede ser: pocas oportunidades de trabajo, perdida de beneficios, tiempo y esfuerzo
dedicado a la organizacién. Por ultimo el compromiso normativo implica la lealtad del
colaborador hacia su organizacion, porque siente estar en deuda con ella por todo lo que ha
recibido en el tiempo que laboro; asi mismo por haberle otorgado una oportunidad de trabajo

y una retribucion adecuada que fue valorada por el trabajador.
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2.3. Marco conceptual (de las variables y dimensiones)

Calidad de vida Laboral

“Proceso dindmico y continuo en el que la actividad laboral esta organizada objetiva 'y
subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales; en orden a contribuir al

mas completo desarrollo del ser humano, respondiendo a sus necesidades” (Casas. et al, 2002)

Condiciones Objetivas

“Entorno en el que se realizan las actividades de trabajo”. (Casas et. al, 2002)

Condiciones subjetivas

“Experiencia psicoldgica de los trabajadores; que se relacionan con las percepciones y
valorizaciones laborales desde el punto de vista de cada trabajador y el ambiente social en la

que se desenvuelva”. (Casas et. al, 2002)

Compromiso organizacional

“Estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion;

la cual influye en la decision para continuar en la organizacion o dejarla”. (Meyer y Allen,

1991)

Compromiso afectivo

“Lazo emocional definida como el vinculo afectivo existente entre un empleado y la
organizacion para la cual labora, caracterizada por la identificacion e implicacion del individuo
con la organizacion, asi como el sentimiento de placer de formar parte de ella”. (Meyer y Allen,

1997, p.115)

Compromiso Continuo
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“Conciencia del empleado respecto a la inversion en tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de dejar la organizacion para encontrar otro empleo”. Meyer y Allen (1997,

p.118)

Compromiso normativo

“Grado en que un individuo se siente obligado moralmente a pertenecer a su
organizacion bajo un sentimiento de lealtad en correspondencia o retribucion”. (Meyer y

Allen, 1997, p.122)

Ciudadania organizacional:

“La ciudadania organizacional incluye comportamientos que son consecuencia del
compromiso organizacional, siendo el afectivo el que influye positivamente en ella” (Odoardi

et al., 2019).

Entorno fisico

“Buen disefio, disponibilidad del centro de trabajo es sinénimo de un incremento en el
desempefio de sus actividades, esto resalta el confort y seguridad de los equipos a usar en las

labores”. (Lépez, 2017, p.117)

Individuo, grupo laboral e institucion

Dentro de este indicador; se considera la autonomia de cada colaborador para lograr
metas u objetivos en comun o colectivos; necesarios para la cooperacion de manera horizontal

al interior de la empresa. (Casas et. al, 2002)

Implicacion en el puesto

“Denota un compromiso, derivado de la decision personal e intencional de orientarse a

la organizacion, esto es, el empleado decide ajustar experiencias que vive en su organizacion
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para identificarse e involucrarse no solo con ella, sino con su propia actividad”. (Betanzos et

al., 2006)

Medioambiente productivo

Los horarios laborales y rotacion de turnos; conforman un factor elemental en la vida

del colaborador. (Casas et. al, 2002)

Medio ambiente profesional

Facilidades de promocion, ascensos de puestos y facilidades para la formacion
profesional contemplan factores motivacionales; por el hecho de que el mayor desarrollo como
ser humano aumenta los niveles de autonomia y capacidad para ejecutar actividades

importantes y significativas que haga sentir satisfaccion con lo que se hace. (Casas et. al, 2002)

Permanencia en la empresa

“Los colaboradores comprometidos representan un recurso vital para la organizacion y
tienen més probabilidades de permanecer en ella; mejorando asi el servicio que proporcionan
a los usuarios, debido al conocimiento que representa la antigtiedad en el puesto” (Para Baez

etal., (2019, p.129).

Reconocimiento

Todo trabajador motivado es un empleado comprometido, que implica que todo
trabajador valorador por su organizacion tiende a permanecer mas en esta. Frente a ello se
recomienda implementar programas y proyectos de reconocimiento que eleva la

responsabilidad del recurso humano. (Lépez, 2017, p.118)
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I11. HIPOTESIS
3.1. Hipdtesis General
Existe relacion directa entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

3.2. Hipdtesis especificas
Existe relacion directa entre condiciones objetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Existe relacion directa entre condiciones subjetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

3.3. Variables (Definicién conceptual y operacional)

V1: Calidad de vida laboral

Definicion conceptual:

“Proceso dindmico y continuo en el que la actividad laboral esta organizada objetiva 'y
subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales; en orden a contribuir al

mas completo desarrollo del ser humano, respondiendo a sus necesidades”. (Casas. et al, 2002)

Definicion operacional:

Proceso a través de la cual una institucién da respuesta a las necesidades y expectativas
de los colaboradores, por medio de mecanismos o situaciones que les admitan ser participes en
las tomas de decisiones respecto a las politicas o proyectos se su vida laboral, logrando

resultados beneficiosos para la organizacion y trabajadores.

Dimensiones:

« Condiciones objetivas

« Condiciones subjetivas
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V2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual:

“Estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion;

la cual influye en la decision para continuar en la organizacion o dejarla”. (Meyer y Allen,

1991)

Definicion operacional:

El compromiso organizacional estd asociada a la identidad con la empresa, es decir
lograr un grado de pertenencia del colaborador dentro de la institucion; esta se integra como
parte de la gestion, mediante distintos componentes que se fortalecen en el periodo laboral
generandose un buen vinculo sentimental entre el colaborador y la empresa. Esto refleja un
deseo, necesidad u obligacion de permanecer al interior de una organizacion. Se concreta la
variable en base al cuestionario adaptado por Meyer y Allen (1997) en los componentes

afectivo, continuo y normativo.

Dimensiones:
« Compromiso afectivo
« Compromiso continuo

« Compromiso normativo

IV. METODOLOGIA
4.1. Método de Investigacion

Cientifico

Por ser un “método sistematico y ordenado que se basa en formular interrogantes que
seran respondidos inicialmente por hipdtesis y luego probadas, contrastadas y verificadas

mediante un disefio riguroso”. (Hernandez et. al, 2014)
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4.2. Tipo de Investigacion
Basica
Porque el objetivo es “mejorar y ampliar las teorias, conocimientos y comprension de

hechos sociales y cotidianos que permiten conocer y explicar los hallazgos y resultados

obtenidos”. (Sierra, 2007, p.42.)

4.3. Nivel de Investigacion

Correlacional

Porque “mide el nivel de correlacion que existe entre las variables de investigacion, con
la aplicacion de una sola muestra y en un periodo Unico de investigacion”. (Hernandez et. al,

2014, p.212)

4.4. Disefio de la Investigacion

No experimental — transversal — correlacional

No experimental porque “son estudios que se desarrollan en su ambiente natural sin ser
manipuladas las variables de investigacion y posteriormente son analizados” (Hernandez et. al,
2014, p.212). Transversal porque los datos fueron recolectados en un periodo de tiempo Unico

y correlacional porque midio variables que mas adelante fueron explicadas.

Disefio
\T/l
" i
V2
M: muestra

V1: Calidad de vida laboral

V2: Compromiso organizacional
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r: nivel de correlacion

4.5. Poblacion y Muestra

Poblacion

En la investigacion se consider6 como poblacion la totalidad de trabajadores de la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Tabla 1.
Poblacién
Cargos estructurales Cantidad de trabajadores
Organo de direccion 4
Area de gestion pedagogica 12
Area de gestion institucional 5
Area de gestion administrativa 12
Area de asesoria juridica 2
Area de auditoria interna 2
Total 37

Fuente: UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Muestra

No probabilistica — por conveniencia

No probabilisticas porque “la eleccion de elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas que tengan relacion con las caracteristicas de la investigacion o los propdsitos

del investigador” (Hernandez et. al, 2014, p.176).

Para la investigacion se consider6 toda la poblacion. Optando muestreo por
conveniencia (censo), por asuntos de accesibilidad y disposicion de la unidad de analisis con
la que se contaba. Por ello fueron los 37 trabajadores de la UGEL de Tayacaja — Huancavelica

2021.
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4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccién de datos

Encuesta: Se aplico a los trabajadores de la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021;
y los datos determinaron de manera cuantitativa la relacion entre las variables calidad de vida

laboral y compromiso organizacional.

Observacion; porque se observaron hechos o sucesos en su contexto natural, sin ser

manipulados; para el logro del objetivo que se pretendid en la investigacion.

Analisis bibliografico; como fuentes para la investigacion se hiso uso de libros, tesis,
articulos cientificos, revistas y repositorios; para analizarlos, comentarlos y contrastarlos con

la investigacion.

Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Permitié medir las variables de investigacion para ser correlacionadas.

Ambas bajo un nivel de medicién ordinal; que van del 1 al 5 respectivamente.

Confiabilidad y validez del instrumento

Confiabilidad

Se aplico la confiabilidad interna; a través del coeficiente alfa de Cronbach.

* Variable 1 Calidad de vida laboral

Confiabilidad o = ,915

* Variable 2 Compromiso organizacional

Confiabilidad o = ,900

Considerando los dos instrumentos confiables para su aplicacion.

Validez
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Los instrumentos de investigacion fueron validados a través de juicio de expertos. (Anexo 5)

* Variable 1 Calidad de vida laboral
Validez a. = 0.93

* Variable 2 Compromiso organizacional
Validez a = 0.89

Ambos instrumentos muestran excelente validez.

4.7. Procedimiento de procesamiento y analisis de datos.
« Aplicacion del instrumento (cuestionario) ya estructurado para cada variable; las que

se emplearon en la muestra de investigacion.

» Se elaboro la data de ambas variables en el programa Excel,

« Se realizo el analisis descriptivo por variable y dimensiones;

« Se empleo la inferencia estadistica para realizar la comparacién o balance de las

variables de investigacion;

* Y para saber el nivel de correlacion; se uso el estadistico de correlacion Tau B de
Kendal, usados en la medicién de variables ordinales. Nivel de significancia de o = 0.05 y

confianza estadistica del 95%.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se esta considerandolos procedimientos
adecuados, respetando los principios de ética para iniciar y concluir los procedimientos segun
el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de

la Universidad Peruana los Andes.

La informacion, los registros, datos que se tomardn para incluir en el trabajo de

investigacion seran fidedignas. Por cuanto, a fin de no cometer faltas éticas, tales como plagio,
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falsificacion de datos,

no citar fuentes bibliograficas, etc., se estd considerand

fundamentalmente desde la presentacién del Proyecto, hasta la culminacion de la Tesis.

0

Por consiguiente, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del contenido

del presente proyecto.

V. RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

Resultados descriptivos por variables y dimensiones

Variable 1. Calidad de vida laboral

Tabla 2.

Distribucion de frecuencias de la variable calidad de vida laboral en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Bajo 5 13,5 13,5 13,5
Medio 26 70,3 70,3 83,8
Alto 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Calidad de vida Laboral

70.30%

13.50% 16.20%

Bajo

Medio Alto

Figura 2.Gréfica de barras del nivel de calidad de vida laboral en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.
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Interpretacion:

En la tabla 2 y figura 2; se observa que la calidad de vida laboral en la UGEL de Tayacaja —
Huancavelica 2021, se ubico en el nivel medio (70.30%), nivel alto (16.20%) y nivel bajo
(13.50%). Ello implica que los trabajadores consideran que la institucion no ofrece las mejores
condiciones de calidad de vida laboral, ya sea por problemas o inconvenientes en el entorno o
en el aspecto psicoldgico (emocional) del trabajador, que origina insatisfaccion ante las

condiciones de trabajo.
Dimensiones de la variable Calidad de vida laboral

Dimensién 1. Condiciones Objetivas

Tabla 3.
Distribucion de frecuencias de la dimension condiciones objetivas en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Bajo 2 5,4 5,4 5,4
Medio 30 81,1 81,1 86,5
Alto 5 13,5 13,5 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Condiciones Objetivas
100.00%

80.00%
60.00%

40.00%

20.00% 5 40% 13.50%

81.10%

0.00%
Bajo Medio Alto

Figura 3.Gréfica de barras del nivel de las condiciones objetivas en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.
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Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 3; se evidencia que las condiciones objetivas en la UGEL de Tayacaja —
Huancavelica 202, se ubico en el nivel medio (80.10%), nivel alto (13.50%) y nivel bajo
(5.40%). Esto implica que el entorno fisico, tecnoldgico, contractual y profesional en la
institucion presenta deficiencias que vienen afectando el desempefio de los trabajadores; y no

permite cumplir con los objetivos planteados.
Dimensidn 2. Condiciones subjetivas

Tabla 4.
Distribucion de frecuencias de la dimension condiciones subjetivas en la UGEL de Tayacaja

— Huancavelica 2021.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido _ Bajo 3 8,1 8,1 8,1
Medio 28 75,7 75,7 83,8
Alto 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Condiciones Subjetivas

80.00% 75.70%
60.00%
40.00%
16.20%
0,

20.00% 8.10%

0.00%

Bajo Medio Alto

Figura 4.Gréfica de barras del nivel de las condiciones subjetivas en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.

Interpretacion:
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En la tabla 4 y figura 4; se aprecia que las condiciones subjetivas en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021, se ubico en el nivel medio (75.70%), nivel alto (16.20%) y nivel bajo

(8.10%). Ello indica que emocional o psicolégicamente los trabajadores no se sienten muy

comodos o no encuentran un equilibrio entre lo personal y laboral; que no permite

comprometerse con los objetivos organizacionales, repercutiendo negativamente en los

resultados logrados.

Variable 2. Compromiso Organizacional

Tabla 5.

Distribucion de frecuencias de la variable compromiso organizacional en la UGEL de

Tayacaja — Huancavelica 2021.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Bajo 4 10,8 10,8 10,8
Medio 25 69,6 69,6 80,4
Alto 8 19,6 19,6 100,0
Total 37 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Compromiso Organizacional
80.00% 69.6%
60.00%
40.00%
19.6%
20.00% 10.80%
0.00%
Bajo Medio Alto

Figura 5.Gréfica de barras del nivel de compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja

— Huancavelica 2021.

Interpretacion:
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En la tabla 5y figura 5; se percibe que el nivel de compromiso organizacional en la UGEL de
Tayacaja — Huancavelica 2021, se ubicd en el nivel medio (69.6%), nivel alto (19.6%) y nivel
bajo (10.80%). Esto implica que los trabajadores no estdn completamente comprometidos con
la institucion; ya sea porgue no encuentran un vinculo afectivo o reciproco respecto a lo que
da y reciben; o ya sea porque no siente una obligacién moral o leal a su organizacion, porque
no responde adecuadamente con los trabajadores respecto al esfuerzo que ellos dan a la
institucion.

Dimensiones de la VVariable Compromiso Organizacional

Dimensién 1. Compromiso afectivo

Tabla 6.
Distribucion de frecuencias de la dimension compromiso afectivo en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Bajo 3 8,1 8,1 8,1
Medio 25 65,9 65,9 74,0
Alto 9 26,0 26,0 100,0
Total 37 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Compromiso Afectivo
70.00% 65.9%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 26.0%
20.00%
10.00% 8.10%
0.00%
Bajo Medio Alto

Figura 6.Gréafica de barras del nivel de compromiso afectivo en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.
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Interpretacion:

En latabla 6 y figura 6; se evidencia que nivel de compromiso afectivo en la UGEL de Tayacaja
— Huancavelica 2021, se encuentra en el nivel medio (65.90%), nivel alto (26.0%) y nivel bajo
(8.10%). Esto indica que los trabajadores no se sienten muy comodos de ser parte de la
institucion; porque no encuentran un lazo afectivo o emocional de contribuir a la institucion,
porque no cubren completamente sus expectativas 0 no aporta en su crecimiento personal como

ellos lo esperan.
Dimensién 2. Compromiso Continuo

Tabla 7.
Distribucion de frecuencias de la dimension compromiso continuo en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido _ Bajo 6 16,2 16,2 16,2
Medio 23 62,16 62,16 78,36
Alto 8 21,64 21.64 100,0
Total 37 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Compromiso Continuo
70.00% 62.16%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 21.64%
20.00%
10.00%
0.00%

16.2%

Bajo Medio Alto
Figura 7.Grafica de barras del nivel de compromiso continuo en la UGEL de Tayacaja —
Huancavelica 2021.
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Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 7; se observa que el compromiso continuo en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021, se ubico en el nivel medio (62.16%), nivel alto (21.64%) y nivel bajo

(16.20%). Ello implica que los trabajadores no sienten un equilibrio o ldgica respecto a su

tiempo y esfuerzo invertido frente a lo que reciben para continuar laborando en la institucion;

que por lo contrario estarian perdiendo muchas oportunidades al no laborar en otras

instituciones; porque ofrecen mejores y mayores beneficios acorde a su perfil profesional.

Dimensién 3. Compromiso normativo

Tabla 8.

Distribucion de frecuencias de la dimension compromiso normativo en la UGEL de Tayacaja

— Huancavelica 2021.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Bajo 4 10,8 10,8 10,8
Medio 26 70,3 70,3 81,1
Alto 7 18,9 18,9 100,0
Total 37 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Compromiso Normativo
80.00% 70.30%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 18.90%
20.00% 10.80%
10.00%
0.00%
Bajo Medio Alto

Figura 8.Gréfica de barras del nivel de compromiso normativo en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021.
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Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 8; se observa que el compromiso normativo en la UGEL de Tayacaja —

Huancavelica 2021, se ubico en el nivel medio (70.30%), nivel alto (18.90%) y nivel bajo

(10.80%). Esto refleja que los trabajadores no sienten una obligacion moral a permanecer en la

institucion; porque no sienten, ni consideran que la institucion se merece su lealtad o

retribucion al no satisfacer las expectativas y necesidades de sus colaboradores correctamente.

Tablas cruzadas por variable y dimensiones

Tabla 9.

Tabla cruzada de la variable calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Compromiso Organizacional Total
Bajo Medio Alto

Calidad de  Bajo Recuento 4 1 0 5

Vida % del total 10.8% 2.7% 0.0% 13.5%
Laboral -

Medio Recuento 0 24 2 26

% del total 0.0% 64.9% 5.4% 70.3%

Alto Recuento 0 1 5 6

% del total 0.0% 2.7% 13.5% 16.2%

Total Recuento 4 26 7 37

% del total 10.8% 70.3% 18.9% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 9.Gréfico de barras de la variable calidad de vida laboral y compromiso organizacional

en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Interpretacion:

Como se evidencia en la tabla 9 y figura 9, la asociacion entre la calidad de vida laboral y

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021; se encontré en el

nivel medio (64.9%), nivel alto (13.5%) y nivel bajo (10.8%). Pero hubo algunas discrepancias

o diferencias en el nivel medio - bajo (2.70%), nivel medio alto (2.70%) y alto - medio (5.40%).

En el caso de las dos variables se percibié mayor predominio en la escala media.

Tabla 10.

Tabla cruzada de la dimensién condiciones objetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021

Compromiso Organizacional Total
Bajo Medio Alto
Condiciones Bajo Recuento 2 0 0 2
Objetivas % del total 5.4% 0.0% 0.0% 5.4%
Medio Recuento 2 25 3 30
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% del total 5.4% 67.6% 8.1% 81.1%

Alto Recuento 0 4 5

% del total 0.0% 2.7% 10.8% 13.5%

Total Recuento 4 26 7 37

% del total 10.8% 70.3% 18.9% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia
Q)
o
70.00% 2
60.00% §
50.00% 2
40.00% Q
30.00% Alto g
20.00% Medio b
1000% W W e
0.00%
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Medio Alto
Compromiso Organizacional

Bajo mMedio m Alto

Figura 10.Grafico de barras de la dimension condiciones objetivas y compromiso

organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 10, se observa la asociacion entre las condiciones objetivas y

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021; la cual se ubica en

el nivel medio (67.60%), nivel alto (10.8°%) y nivel bajo (5.40%). Pero se presentd algunas

diferencias en el nivel bajo — medio (5.40%), nivel medio- alto (2.70%) y alto - medio (8.10%).

Pese a ello en las dos variables se percibié mayor hegemonia en el nivel medio.

80



Tabla 11.
Tabla cruzada de la dimension condiciones subjetivas y compromiso organizacional en la

UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Compromiso Organizacional Total
Bajo Medio Alto

Condiciones  Bajo Recuento 3 0 0 3
Subjetivas % del total 8.1% 0.0% 0.0% 8.1%
Medio  Recuento 1 25 2 28

% del total 2.7% 67.6% 54%  75.7%

Alto Recuento 0 1 5 6

% del total 0.0% 2.71% 13.5% 16.2%

Total Recuento 4 26 7 37
% del total 10.8% 70.3% 18.9%  100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

67.60%
(@]
80.00% g
=
60.00% 5
’ 13.50% 3
w
40.00% 0.00% 0% w
2.70% 5.409 Allo &
20.00% 8.109 & vedio 2
0.00% 0.00% _ S
0.00% A A BaJO )
. 0
Bajo Medio Alto

Compromiso organizacional

Bajo ® Medio = Alto

Figura 11. Gréafico de barras de la dimensién condiciones subjetivas y compromiso

organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Interpretacion:
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Como se detalla en la tabla 11 y figura 11, la asociacion entre las condiciones subjetivas y
compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021; se ubica en el nivel
medio (67.60%), nivel alto (13.50%) y nivel bajo (8.10%). A la vez hubo discrepancias en el
nivel bajo — medio (2.70%), nivel medio- alto (2.70%) y alto - medio (5.40%). A pesar de estos
resultados se evidencia que existe relacion entre las variables, con mayor preponderancia en el

nivel medio.

5.2. Contraste de hipdtesis

Hipdtesis general
Paso 1. Planteamiento de la hipdtesis nula e hipotesis alterna

Ho: No existe relacion directa entre calidad de vida laboral y compromiso

organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

H1. Existe relacion directa entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional

en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
Hipdtesis estadistica

Ho:7=0
Hi:t#0

Paso 2. Nivel de significancia o riesgo
Significancia o =5% (0.05)

Paso 3. Utilizacion del estadistico de prueba

Tau B de Kendall

_ (Sa—Sh)

T @n-1)
]
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Donde:

T = Estadistico de Kendall

n = N° de casos

Sa = Sumatoria de rangos mas altos
Sb = Sumatoria de rangos mas bajos

Paso 4. Calculo del estadistico de correlacion Tau b de Kendall.

Tabla 12.
Relacion entre la calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la UGEL de

Tayacaja — Huancavelica 2021.

Calidad de Compromiso
Vida Laboral Organizacional
Tau_bde Calidad de Coeficiente de 1,000 ,803™
Kendall Vida Laboral correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 37 37
Compromiso Coeficiente de ,803™ 1,000
Organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Valor de Taub de Kendall (1) =,803

p. valor = 0.000 < 0.05

Paso 5. Decision estadistica

Ya que el valor de correlacion de la prueba Tau b de Kendall fue (t) =, 803; se estima muy
buena correlacion directa y la muestra fue significativa (p. valor=.000< 0.05). Por lo tanto se

acepta la hipotesis alterna de investigacion.

Paso 6. Conclusién
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La prueba Tau b de Kendall (t) revela al 95% de confianza estadistica; que si se existe muy

buena relacion directa y significativa (t = .803; p =.000< 0.05) entre calidad de vida laboral y

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica uno:

Paso 1. Planteamiento de la hipdtesis nula e hipotesis alterna

Ho: No existe relacion directa entre condiciones objetivas y compromiso organizacional

en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

H1: Existe relacion directa entre condiciones objetivas y compromiso organizacional en

la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
Hipotesis estadistica

Ho: =0
Hi:t#0

Paso 2. Nivel de significancia o riesgo
Significancia a =5% (0.05)

Paso 3. Utilizacion del estadistico de prueba

Tau B de Kendall

_ (Sa—Sh)

~@n-1)
]

Paso 4. Calculo del estadistico de correlacion Tau b de Kendall.
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Tabla 13.
Relacion entre condiciones objetivas y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja

— Huancavelica 2021

Condiciones Compromiso
Obijetivas Organizacional
Tau_bde Condiciones Coeficiente de 1,000 ,658**
Kendall Objetivas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 37 37
Compromiso Coeficiente de ,658** 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Valor de Taub de Kendall (1) =,658.

p. valor = 0.000 < 0.05

Paso 5. Decision estadistica

Puesto que el valor de correlacion de la prueba Tau b de Kendall fue (1) = ,658; se
considera buena correlacion y la muestra fue significativa (p =,000< 0.05). Por ello se acepta

la hipotesis alterna de investigacion.

Paso 6. Conclusién

La prueba Tau b de Kendall (1) revelo al 95% de confianza estadistica; que si existe
buena relacion directa y significativa (t = .658; p = .000< 0.05) entre condiciones objetivas y

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

Hipotesis especifica dos:

Paso 1. Planteamiento de la hipdtesis nula e hipotesis alterna

Ho: No existe relacion directa entre condiciones subjetivas y compromiso

organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
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H1: Existe relacion directa entre condiciones subjetivas y compromiso organizacional

en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
Hipotesis estadistica
HO:t=0

Hl:7#0

Paso 2. Nivel de significancia o riesgo
Significancia o =5% (0.05)

Paso 3. Utilizacién del estadistico de prueba

Tau B de Kendall

_ (Sa—Sh)

T =—

)
=

Paso 4. Calculo del estadistico de correlacion Tau b de Kendall.

Tabla 14.

Relacion entre condiciones subjetivas y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja

— Huancavelica 2021.

Condiciones Compromiso
Subjetivas Organizacional
Tau_b de Condiciones Coeficiente de 1,000 ,783**
Kendall Subjetivas correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 37 37
Compromiso Coeficiente de ,183** 1,000
Organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 37 37

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Valor de Taub de Kendall (1) =,783
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P. valor = 0.000 < 0.05

Paso 5. Decisién estadistica

Por tanto que el valor de correlacion de la prueba Tau b de Kendall fue (1) =,783; se
estima buena correlacion y la muestra fue significativa (p =,000< 0.05). Por lo tanto nos lleva

aceptar la hipotesis alterna de investigacion.
Paso 6. Conclusion

La prueba Tau b de Kendall (t) revelo al 95% de confianza estadistica; que si existe
buena relacion directa y significativa (t = .783; p =.000< 0.05) entre condiciones subjetivas y

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Actualmente se ha dado mucha importancia y puesto interés en investigar sobre la
calidad de vida laboral en las instituciones; ante esto el sector educativo sefiala que se necesita
de adecuadas condiciones de calidad de vida laboral para lograr los objetivos educativos, a su
vez, para contribuir y elevar el compromiso organizacional en los trabajadores y asi puedan
aportar positivamente en la calidad del servicio; teniendo en cuenta que el servicio educativo

es un sector que se basa en la formacion y futuro de la sociedad.

Segun los hallazgos obtenidos en la presente investigacion, los antecedentes empiricas
conducen a dar como resultado aceptar la hipdtesis alterna de investigacion; es decir que existe
relacion directa entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la UGEL de
Tayacaja — Huancavelica 2021; con un valor de correlacion Tau b de Kendall de (7 = 0.803; p
=.000< 0.05), representado este resultado como muy buena correlacion directa y significativa.
La misma que se desarroll6 en base a dos variables; calidad de vida laboral y compromiso
organizacional. Donde la variable calidad de vida laboral se sustenta acorde a Casas et.al (2002)
quien la define como el “proceso dinamico y continuo en el que la actividad laboral estd
organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales; en
orden a contribuir al més completo desarrollo del ser humano, respondiendo a sus necesidades”.
Mientras que la variable compromiso organizacional se basa en la teoria de Meyer y Allen
(1991) quienes afirman que es un “estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion; la cual influye en la decisién para continuar en la organizacion o
dejarla”. Estos resultados concuerdan de alguna manera con lo encontrado por Cerén (2020)
quien afirma que; existe relacion positiva (r= 0.48) y significativa (p< 0.01) entre la variable
calidad de vida laboral y compromiso organizacional. La misma que considero dentro de la
variable calidad de vida laboral aspectos subjetivos como; desarrollo personal (r= 0, 509),

seguridad en el trabajo (r= 0.455), satisfaccion por el trabajo (r= 0.406), soporte institucional
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(r=0.385), bienestar por el trabajo (r=0.361) y administracion del tiempo libre (r=0.291). A si
también con Lépez (2018) quien concluye que; existe directa, débil y significativa relacién 0.
266 y sig. 0.003 (p<0,05) entre el compromiso organizacional y calidad de vida laboral en la
instituciéon educativa emblematica del Rimac, 2018. Por lo tanto; se afirma que a un alto
compromiso organizacional mejor serd la calidad de vida laboral que manifiestan los docentes
de la institucion educativa. Mientras que; Lobato (2017) determiné que la calidad de vida
laboral muestra correlacidn positiva moderada (r=,823) y altamente significativa (,000) con el
compromiso organizacional; por lo tanto la calidad de vida laboral abarca un 82.3% del
compromiso organizacional de la empresa constructora Perl Obras SRL del Distrito de
Trujillo. Por Gltimo; Baez et.al (2019) evidencia en su investigacion que; un factor que limita
0 es barrera para mejorar el compromiso organizacional en las empresas cubanas, se basa en la
falta de una cultura organizacional (normas y valores que guia la empresa) vital para una

correcta gestion del recurso humano para alcanzar metas, objetivos y competitividad.

Respecto a la comprobacion de la hipotesis especifica uno; existe relacion directa entre
condiciones objetivas y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica
2021; se observa un valor de correlacion Tau b de Kendall de (z = 0.658; p =.000< 0.05)
representado este resultado como buena correlacion directa y significativa. Ello implica que;
los factores que componen las condiciones objetivas o del entorno como el ambiente fisico,
tecnoldgico, contractual, productivo y profesional guardan relacién directa con el compromiso
organizacional que muestren los trabajadores. Y un factor determinante en la calidad de vida
laboral. Al respecto Moran y Salas (2021) muestran en sus resultados que; existe correlacion
considerable r= 0,622 (p-valor de 0,000 menor a 0.05) entre la calidad de vida laboral y
compromiso organizacional. Dentro del cual la dimension condiciones laborales y compromiso
organizacional muestran correlacién positiva considerable (0,644) y la dimensién control en el

trabajo y compromiso organizacional correlacion (0,490) positiva media. Por lo tanto existe
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relacion directa y significativa entre la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional
en la empresa de Lima Metropolitana, 2020; lo que indica que si los trabajadores cuentan con
buenas circunstancias de calidad de vida laboral concerniente a aspectos que dependen de la
institucién (condiciones objetivas) se comprometeran de la mejor manera con la organizacion.
Asi mismo; Aldana et.al (2017) menciona que; el compromiso organizacional mas que nada
estd condicionado por relaciones reciprocas de esfuerzo y beneficio percibido (aspecto
econdémico); las que conllevan a un liderazgo transformacional que eleve su motivacion y
empoderamiento en sus labores que propicie crecimiento profesional. Estas reacciones
permiten fortalecer el vinculo afectivo y de continuidad que manifiestan los trabajadores,
siendo factores que facilitan la identidad con objetivos, metas, politicas y valores de la

organizacion; que impliquen cumplir metas y su permanencia en la institucion.

En cuanto a la comprobacion de la hipotesis especifica dos; existe relacion directa entre
condiciones subjetivas y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica
2021; se observa un valor de correlacion Tau b de Kendall de (z = 0.783; p =.000< 0.05)
representado este resultado como buena correlacion directa y significativa. Estos resultados
llevan a asumir que; las ideas, pensamiento, sentido y significado con los cuales una persona
orienta su vida, va influir en la calidad de vida laboral y por ende en el compromiso que muestre
para con la institucion, tanto dentro y fuera de esta. Tal como lo respalda Carranza (2021) al
concluir en su investigacion que; calidad de vida laboral se ubica en un nivel alto (54.4%);
respecto a sus dimensiones: carga en el trabajo nivel alto (54.4%) y apoyo directivo nivel bajo
en un 0.0%. Respecto a la variable compromiso organizacional se ubica el factor afectivo en el
nivel alto (52.9%), de continuidad nivel medio (54.4%) y normativo nivel alto (55.9%). Por
ello concluye que; la calidad de vida laboral guarda relacién positiva media r= 0.502 con el
compromiso organizacional en los colaboradores de la administracion Publica de lquitos Perd-

2021. Asi mismo Chiang y Candia (2021) concluye que; las creencias (aspectos subjetivos e
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internos a la persona) presentan una correlacion de (R2= .47; p = .001) con el compromiso
organizacional. Por lo tanto las creencias explican en un 47% el compromiso organizacional.
A la vez Cruz (2018) menciona que; los principales indicadores que presenten o guarden
relacion con la calidad de vida laboral son el “coaching gerencial, el esfuerzo y atractivo
laboral, la responsabilidad social corporativa, la rotacion del personal, el acoso laboral, el
cambio organizacional y la discapacidad intelectual; todo dentro del contexto del
comportamiento humano en el dmbito empresarial” (p.129). Finalmente Britto et.al (2020)
afirma que; “es necesario realizar actividades de esparcimiento que facilite y permita una
mejora en el clima laboral y en las relaciones entre trabajadores y directivos” (p.112). Asi
mismo implementar pausas y tiempos libres acorde a las necesidades de los trabajadores para
generar bienestar en su trabajo; mejorando de esta manera la situacion o contexto de calidad de
vida laboral para lograr que el colaborador siga integrando la organizacion con un alto nivel de

compromiso.

91



CONCLUSIONES

Acorde a los resultados obtenidos en la presente investigacion se concluye:

Se establecid que existe relacion directa entre calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021; al hallar correlacion a través de
la prueba Tau b de Kendall (z = 0.803; p =.000< 0.05), con una magnitud de muy buena
correlacion, lo que lleva a deducir que; cuando mejor sea la calidad de vida laboral en la misma
medida se incrementara el compromiso organizacional de los trabajadores para con la

institucién y el servicio que ofrecen a la poblacién.

Se establecié que existe relacion directa entre condiciones objetivas y compromiso
organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021; al encontrar correlacion
mediante la prueba Tau b de Kendall (7 = 0.658; p =.000< 0.05), con una magnitud de buena
correlacion, por ello se considera que; cuando mejor sea las condiciones objetivas (entorno) de
trabajo en la misma medida se incrementara el compromiso organizacional de parte de los

trabajadores en bien de la institucion y el usuario.

Se establecio que existe relacion directa entre condiciones subjetivas y compromiso
organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021; al detectar correlacién mediante
la prueba Tau b de Kendall (z = 0.783; p =.000< 0.05), con una magnitud de buena correlacion,
lo que implica considerar que; cuando mejor sea las condiciones subjetivas (aspecto
psicoldgico), en la misma medida mejora el compromiso organizacional de parte de los

colaboradores, ya que se sentiran satisfechos con todo lo que reciben y logran en su trabajo.
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RECOMENDACIONES
Al conocer la relacién que existe entre calidad de vida laboral y compromiso

organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021; se recomienda lo siguiente:

Se recomienda a la UGEL de Tayacaja- Huancavelica mejorar la calidad de vida laboral
en la institucion, optimizando las condiciones objetivas (entorno del trabajo) y subjetivas
(aspectos psicoldgico, emocional y social ) tanto en los aspectos operativos y relacionales, a
fin de lograr que los colaboradores tengan mayor compromiso con la institucién ; de esta
manera se alcance los objetivos y metas organizacionales en el menor tiempo posible, puesto

que se ha asentado muy buena relacion directa entre las variables de investigacion.

En la UGEL de Tayacaja — Huancavelica se debe establecer e implementar acciones
que fomenten buenas condiciones objetivas en la calidad de vida laboral de su personal;
ofreciendo adecuadas instalaciones fisicas en el trabajo, tecnologia acorde a los servicios que
se ofrece, factores contractuales acorde a ley y aliviar la carga laboral reforzandolas con
capacitaciones tendientes a desarrollar las habilidades laborales; todo con el objetivo de

alcanzar excelencia en la calidad de vida laboral y la administracién del recurso humano.

Los trabajadores de la UGEL de Tayacaja- Huancavelica, deben manifestar de manera
directa y sin temor alguno sus incomodidades y requerimientos en aspectos referente a la
mejora de la calidad de vida laboral en la institucién; visto que se genera un contexto en que
los colaboradores puedan manifestar de manera libre lo que piensan , sienten y requieren; a la
vez sugerir acciones de mejora en las areas como: apoyo administrativo, procesos de
supervision, reconocimiento y retribuciones, aspiraciones personales y profesionales , trabajo
en equipo, comunicacion y relacion interpersonal; y asi permitir el desarrollo profesional y
personal del colaborador como una forma de que se sientan en familia y mejore su compromiso

para con la institucion.
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Seguir realizando investigaciones que permitan conocer y evaluar las condiciones de la
calidad de vida laboral no solo dentro del sector educativo, sino de todos los sectores; con el
objetivo de planear estrategias efectivas para mejorar las condiciones laborales. La cual no
beneficiaria Unicamente a los trabajadores, sino a toda la poblacién que reciben los servicios;
y asi tomar decisiones correctas o saber actuar frente a la realidad y situacion que se presente
en las instituciones. Por Ultimo; se sugiere continuar este tema de investigacion, que permita
conocer que factores de la vida personal influyen mas en la calidad de vida laboral, asi como

los factores organizacionales que dan origen a la calidad de vida en el trabajo.
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Matriz de consistencia

Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo general A nivel Nacional Hipétesis General Variable 1: Método de
¢Cudl es la relacion entre | Establecer la relacion | Cerdn, P. (2020). Calidad de vida | Existe relacién directa | Calidad de vida laboral | Investigacién:
calidad de vida laboral y | entre calidad de vida | laboral y compromiso | entre calidad de vida | Dimensiones: Meétodo cientifico
compromiso laboral y compromiso | organizacional en estudiantes de | laboral y compromiso | Condiciones objetivas | Tipo de Investigacion:
organizacional en la | organizacional en la | posgrado de una universidad publica | organizacional en la | Condiciones subjetivas | Béasica
UGEL de Tayacaja — | UGEL de Tayacaja — | de Lima Metropolitana. (Tesis de | UGEL de Tayacaja — | Variable 2: Nivel de Investigacion:
Huancavelica 2021? Huancavelica 2021. posgrado). Universidad Nacional | Huancavelica 2021. Compromiso Correlacional
Problemas Especificos: Objetivos Especificos | Mayor de San Marcos. Lima. Per(. | Hipétesis especificas organizacional Disefio de
¢Cual es la relacion entre | Establecer la relacion | Moran, Y. & Salas, A. (2021). | Existe relacion directa | Dimensiones: Investigacion:
condiciones objetivas y | entre condiciones | Calidad de vida laboral y | entre condiciones | Compromiso afectivo No experimental —
compromiso objetivas y | compromiso  organizacional en | objetivasy compromiso | Compromiso continuo | transversal —
organizacional en la | compromiso colaboradores de una empresa de | organizacional en la | Compromiso correlacional
UGEL de Tayacaja - | organizacional en la | Lima Metropolitana, 2020. (Tesisde | UGEL de Tayacaja — | normativo Poblacién:
Huancavelica 2021? UGEL de Tayacaja — | pregrado).  Universidad  Cesar | Huancavelica 2021. Todos los trabajadores
¢Cudl es la relacion entre | Huancavelica 2021. Vallejo. Lima. Perd. Existe relacion directa de la UGEL de
condiciones subjetivas y | Establecer la relaciéon | Carranza, A. (2021). Calidad de | entre condiciones Tayacaja —
compromiso entre condiciones | vida laboral y su relacion con el | subjetivas y Huancavelica 2021.
organizacional en la | subjetivas y | compromiso organizacional de los | compromiso Muestra:
UGEL de Tayacaja — | compromiso trabajadores de la Administracion | organizacional en la No probabilistica- por
Huancavelica 2021? organizacional en la | del Ministerio Publico, Iquitos 2021. | UGEL de Tayacaja — conveniencia- Censo.
UGEL de Tayacaja — | (Tesis de posgrado). Universidad | Huancavelica 2021. Los 37 trabajadores de
Huancavelica 2021. Cesar Vallejo. Trujillo. Peru.

104



A nivel Internacional:

Aldana, E., Tafur, J., & Leal, M.
(noviembre del 2017).
Compromiso Organizacional como
dindmica de las instituciones del
Sector Salud en Barranquilla —
Colombia. Revista espacios.

Baez, R., Zayas, P., Velazquez, R.
& Lao, Y. (enero del 2019).
Modelo conceptual del compromiso
organizacional en empresas
cubanas. Articulo cientifico. Gestion
de Recursos Humanos.

Chiang, M. & Candia, F. (abril del
2021). Las creencias afectan al
compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral. Un modelo de
ecuaciones estructurales. Revista
Las creencias afectan al
compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral. Un modelo de
ecuaciones estructurales.
Universidad del Bio-Bio. Chile.

la UGEL de Tayacaja —
Huancavelica 2021.
Técnicas de
procesamiento de
datos:

Encuesta, observacion,
analisis bibliografico
Estadistico de
correlacion Tau B de
Kendal.
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Matriz de operacionalizacién de variables

VARIABLE 1

Calidad de vida Laboral

“Proceso  dinamico y
continuo en el que la
actividad  laboral  esta
organizada objetiva vy
subjetivamente, tanto en
sus aspectos operativos
como relacionales; en
orden a contribuir al mas
completo desarrollo del ser
humano, respondiendo a
sus necesidades” (Casas. et
al, 2002)

DIMENSIONES INDICADORES Items
Condiciones Objetivas Medioambiente fisico 1. El espacio fisico es el adecuado y no se presentan
Medioambiente accidentes laborales
“Entorno en el que se . o . .
. O tecnoldgico 2. Se cuenta con disposicion de equipos, materiales y
realizan las actividades de . . . .
i Medioambiente tecnologia apropiada.
trabajo”. (Casas et. al, 2002) . L
contractual 3. La falta de recursos materiales y mantenimiento de las
Medioambiente instalaciones no causa estrés ni frustracion.
productivo 4. El salario y beneficios que percibo me hace sentir
Medioambiente satisfaccion y cubre mis necesidades.
profesional 5. Lainstitucion es equitativa en los beneficios que ofrece a
todo el personal
6. Siento estabilidad laboral en mi trabajo
7. Lasobrecarga laboral no dafia mi salud (estrés).
8. Paratomar decisiones se considera y respeta mi opinion.
9. El horario de trabajo y jornada laboral permite en mi
cumplir mis funciones tanto laboral y personal.
10. La asignacidn de tareas y rutinas que cumplo me hace
sentir bien y satisfecho
11. En mi trabajo siempre hay oportunidades de promocidn,
formacion y ascensos.
12. En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer carrera
profesional
Condiciones subjetivas Esfera privada y mundo | 13. Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente
laboral 14. En mi trabajo me siento como en familia y tengo gran

“Experiencia psicologica de
los trabajadores; que se
relacionan con las

Individuo y actividad
profesional

afecto a mi organizacion.
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percepciones y
valorizaciones laborales
desde el punto de vista de
cada trabajador y el ambiente
social en la que se
desenvuelva”. (Casas et. al,
2002)

¢ Individuoy grupo laboral

¢ Individuo, grupo laboral
e institucion

¢ Institucién
directiva.

y funcion

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21,

22,

23.

24,

25,

26.
27.

28.

29.

En mi trabajo no se presentan panoramas de estrés por
mucha presion y exigencias laborales.

La institucion me permite utilizar y desarrollar mis
destrezas y habilidades.

En la institucion permiten y dan oportunidad de realizar
aspiraciones tanto profesional y personal.

La institucion me permite tener autonomia en mi trabajo y
tener participacion activa en todos los proyectos.

Me siento identificado con mi organizacién y comparte
objetivos.

En la institucion hay una buena y correcta relacion entre
comparieros

En la institucion se vive un ambiente de apoyo y
colaboracion entre todos.

En la institucion hay confianza y correcta comunicacion
entre todos los niveles y areas.

En la institucion se trabaja en equipo, orientados a
objetivos.

No causa en mi incomodidad el método y modalidad de
supervision y me facilita la relacién con mi superior.

En la institucion se percibe liderazgo, que motiva, da
autoconfianza, crea y apoya al quipo.

La institucion me permite desarrollar mis potencialidades
La institucion planifica correctamente sus actividades y
aplica la retroalimentacién.

La autonomia que delega la empresa facilita el logro de
metas y objetivos en comin y como equipo.

En la institucion se realiza un trabajo con cooperacion
tanto vertical y horizontal.
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30. El trabajo en equipo que se desarrolla aumenta la vision a

la cooperacién y pertenencia a la empresa.

31. Mi trabajo no causa dafios en mi salud personal ni laboral
32. La institucion da oportunidades e incentiva relacionarse en

equipo, compartir la vision, mision y conocimientos de
trabajo (experiencias)

Variable 2

Dimensiones

Indicadores

Items

Compromiso
organizacional

“Estado psicoldgico que
caracteriza la relacién entre

una persona |y una
organizacion; la cual influye
en la decision para

continuar en la organizacion
o dejarla”. (Meyer y Allen,
1991)

Compromiso Afectivo

e Sentimiento de

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa

“Lazo emocional definida | permanencia a causa del | 2. Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion
como el vinculo afectivo | ambiente de trabajo 3. No me siento plenamente integrado a mi organizacion
existente entre un empleado y | e Vinculacion afectiva con | 4. Realmente tomo los problemas de la empresa como mios
la organizacion para la cual la organizacion 5. Esta empresa significa personalmente mucho para mi
labora, caracterizada por la |e Solidaridad con los | 6. No experimento un fuerte sentimiento hacia mi
identificacion e implicacion | problemas de la organizacion

del individuo con la organizacién

organizacién, asi como el

sentimiento de placer de

formar parte de ella”. (Meyer

y Allen, 1997, p.115)

Compromiso Continuo e Deseos de permanencia a | 7. Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en esta
“Conciencia del empleado | causa del tiempo, energia empresa

respecto a la inversion en y trabajo invertido en la | 8. Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo
tiempo y esfuerzo que se | organizacion 9. Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion,
perderian en caso de dejar la | e Dificultad para conseguir hubiera considerado otras organizaciones

organizacién para encontrar un nuevo empleo 10. Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo
otro empleo”. Meyer y Allen | e Necesidad de poseer una quisiera

(1997, p.118) 11. Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la

fuente de ingreso estable

organizacion
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12.

Hoy pertenecer en esta organizacién es una cuestion tanto
de necesidad como de deseo

Compromiso Normativo

“Grado en que un individuo
se siente obligado
moralmente a pertenecer a su

organizacion bajo un
sentimiento de lealtad en
correspondencia 0
retribucion”. (Meyer vy

Allen, 1997, p.122)

¢ Sentimiento de obligacion
de permanencia en la
organizacién

¢ Sentimiento de obligacion
hacia las personas que
trabajan en la
organizacién

e Sentimiento de
retribucion  hacia la
organizacién a causa de
beneficios recibidos

13.
14.
15.
16.
17.

18.

Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora

No abandonaria a mi empresa en estos momentos

Estoy en deuda con la organizacion

Esta organizacion merece mi lealtad

AdUn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si
dejar mi organizacion

No siento obligacion alguna de permanecer
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Matriz de operacionalizacion del instrumento

VARIABLE 1 | DIMENSIONES | INDICADORES items Instrumento | Escala de medicion
Calidad de | Condiciones e Medioambiente | 1. El espacio fisico es el adecuado y no se presentan |Cuestionario Escala de medicion
vida Laboral Objetivas fisico accidentes laborales
- . . . . . 1 nunca
e Medioambiente | 2. Se cuenta con disposicion de equipos, materiales y
tecnoldgico tecnologia apropiada. 2 casi nunca
e Medioambiente | 3. La faltade recursos materiales y mantenimiento de
contractual las instalaciones no causa estrés ni frustracion. 3 aveces
e Medioambiente | 4. El salario y beneficios que percibo me hace sentir 4 casi siempre
productivo satisfaccion y cubre mis necesidades. _
e Medioambiente | 5- La institucion es equitativa en los beneficios que S siempre
profesional ofrece a todo el personal Rangos
6. Siento estabilidad laboral en mi trabajo
7. Lasobrecarga laboral no dafia mi salud (estrés). 1 bajo
8. Pa.rajomar decisiones se considera y respeta mi 2 medio
opinion.
9. El horario de trabajo y jornada laboral permite en 3 alto
mi cumplir mis funciones tanto laboral y personal.
10. La asignacién de tareas y rutinas que cumplo me
hace sentir bien y satisfecho
11. En mi trabajo siempre hay oportunidades de
promocién, formacion y ascensos.
12. En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer carrera
profesional
Condiciones e Esfera privada y | 13. Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente
subjetivas mundo laboral 14. En mi trabajo me siento como en familia y tengo

gran afecto a mi organizacion.
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Individuo y
actividad
profesional
Individuo y

grupo laboral
Individuo, grupo
laboral e
institucion
Institucion y
funcion
directiva.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24,

25.

26.

217.

En mi trabajo no se presentan panoramas de estrés
por mucha presion y exigencias laborales.

La institucion me permite utilizar y desarrollar mis
destrezas y habilidades.

En la institucion permiten y dan oportunidad de
realizar aspiraciones tanto profesional y personal.
La institucion me permite tener autonomia en mi
trabajo y tener participacion activa en todos los
proyectos

Me siento identificado con mi organizacion y
comparte objetivos.

En la institucidn hay una buena y correcta relacion
entre comparieros

En la institucion se vive un ambiente de apoyo y
colaboracion entre todos.

En la institucién hay confianza y correcta
comunicacion entre todos los niveles y areas.

En la institucion se trabaja en equipo, orientados a
objetivos.

No causa en mi incomodidad el método y
modalidad de supervision y me facilita la relacion
con mi superior.

En la institucion se percibe liderazgo, que motiva,
da autoconfianza, crea y apoya al quipo.

La institucion me permite desarrollar mis
potencialidades

La institucion planifica correctamente sus
actividades y aplica la retroalimentacion.
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28.

29.

30.

31.

32.

La autonomia que delega la empresa facilita el
logro de metas y objetivos en comin y como
equipo.

En la institucion se realiza un trabajo con
cooperacién tanto vertical y horizontal.

El trabajo en equipo que se desarrolla aumenta la
vision a la cooperacion y pertenencia a la empresa.
Mi trabajo no causa dafios en mi salud personal ni
laboral

La institucion da oportunidades e incentiva
relacionarse en equipo, compartir la vision, mision
y conocimientos de trabajo (experiencias)

Variable 2 | Dimensiones Indicadores Items Instrumento Escala de
medicion
Compromiso Compromiso e Sentimiento de | 1. Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa Cuestionario Ordinal
organizacional | afectivo permanencia a| 2.Me siento ligado emocionalmente a mi 1 totalmente en
causa del ambiente |  organizacion _ _ desacuerdo
de_ trabajc_), 3. No me ”5|ento plenamente integrado a mi 2 en desacuerdo
e Vinculacion organizacion . .
afectiva con la | 4. Realmente tomo los problemas de la empresa como 3 indeciso
organizacion mios 4 de acuerdo
e Solidaridad con los | 5. Esta empresa significa personalmente mucho para 5 totalmente de
problemas de la| mi acuerdo
organizacién 6. No e>_<per_i[nento un fuerte sentimiento hacia mi Rango
_ organizacion _ _ 1 bajo
Compromiso o Deseos de | 7. Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en 2 medio
Continuo permanencia a esta empresa
causa del tiempo, | 8. Siento como si tuviera muy pocas opciones de 3alto

energia y trabajo
invertido en la
organizacién

trabajo

112




Dificultad para
conseguir un nuevo
empleo

Necesidad de
poseer una fuente
de ingreso estable

9.

10.

11.

12.

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
organizacion, hubiera considerado otras
organizaciones

Seria para mi muy duro dejar esta organizacién asi
lo quisiera

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir
de la organizacion

Hoy pertenecer en esta organizacién es una
cuestion tanto de necesidad como de deseo

Compromiso
normativo

Sentimiento de
obligacion de
permanencia en la
organizacién
Sentimiento de
obligacion hacia las
personas que
trabajan en la
organizacién
Sentimiento de
retribucion hacia la
organizacion a
causa de beneficios
recibidos

13.

14.
15.
16.
17.

18.

Me sentiria culpable si dejara mi organizacion
ahora

No abandonaria a mi empresa en estos momentos
Estoy en deuda con la organizacion

Esta organizacion merece mi lealtad

AUn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria
bien si dejar mi organizacion

No siento obligacion alguna de permanecer
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Instrumentos de Investigacion

Distinguido colaborador el siguiente cuestionario se ha disefiado con
el objeto de conocer su opinidn acerca de los aspectos relacionados a

la calidad de vida laboral en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

2021. Para ello les solicito que respondan el cuestionario con sinceridad a cada uno de

los items que se presenta a continuacion.

Instrucciones: Lea las siguientes afirmaciones y conteste con la mayor sinceridad posible

y elija una sola opcién marcando con una (X) en el cuadro que contenga la alternativa

elegida por usted.

Escala:
Nunca | Casinunca | A veces | Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° Dimensiones / Items Escala de
Valoracion
1[2[3]4]5

Dimension 1: Condiciones Objetivas

El espacio fisico en el trabajo es el adecuado y no se presentan
accidentes laborales.

Se cuenta con disposicion de equipos, materiales y tecnologia
apropiada.

La falta de recursos materiales y mantenimiento de las instalaciones no
causa estrés ni frustracion.

El salario y beneficios que percibo me hace sentir satisfaccion y cubre
mis necesidades.

La institucion es equitativa en los beneficios que ofrece a todo el
personal.

Siento estabilidad laboral en mi trabajo

La sobrecarga laboral no dafia mi salud (estrés).

Para tomar decisiones se considera y respeta mi opinion.

(e e R NI )]

El horario de trabajo y jornada laboral permite en mi cumplir mis
funciones tanto laboral y personal.

La asignacién de tareas y rutinas que cumplo me hace sentir bien y
satisfecho.

11

En mi trabajo siempre hay oportunidades de promocién, formacién y
ascensos.
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12 | En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer carrera profesional.
Dimension 2: Condiciones subjetivas

13 | Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente

14 | En mi trabajo me siento como en familia y tengo gran afecto a mi
organizacion.

15 | En mi trabajo no se presentan panoramas de estrés por mucha presion
y exigencias laborales.

16 | La institucion me permite utilizar y desarrollar mis destrezas y
habilidades.

17 | En la institucion permiten y dan oportunidad de realizar aspiraciones
tanto profesional y personal.

18 | La instituciébn me permite tener autonomia en mi trabajo y tener
participacion activa en todos los proyectos.

19 | Me siento identificado con mi organizacion y comparte objetivos.

20 | En lainstitucion hay una buena y correcta relacion entre compafieros

21 | En la institucion se vive un ambiente de apoyo y colaboracién entre
todos.

22 | En la institucion hay confianza y correcta comunicacion entre todos
los niveles y areas.

23 | En lainstitucion se trabaja en equipo, orientados a objetivos.

24 | No causa en mi incomodidad el método y modalidad de supervision y
me facilita la relacién con mi superior.

25 | En la institucién se percibe liderazgo, que motiva, da autoconfianza,
crea y apoya al quipo.

26 | Lainstitucion me permite desarrollar mis potencialidades

27 | La institucion planifica correctamente sus actividades y aplica la
retroalimentacion.

28 | La autonomia que delega la empresa facilita el logro de metas y
objetivos en comdn y como equipo

29 | En lainstitucidn se realiza un trabajo con cooperacién tanto vertical y
horizontal.

30 | El trabajo en equipo que se desarrolla aumenta la vision a la
cooperacién y pertenencia a la institucion

31 | Mi trabajo no causa dafios en mi salud personal ni laboral

32 | La institucion da oportunidades e incentiva relacionarse en equipo,

compartir la vision, mision y conocimientos de trabajo (experiencias)

Gracias por su colaboracion......................
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Distinguido colaborador el siguiente cuestionario se ha disefiado con el

objeto de conocer su opinion acerca de los aspectos relacionados al

compromiso organizacional en la UGEL de Tayacaja — Huancavelica

2021. Para ello les solicito que respondan el cuestionario con sinceridad a cada uno de los items

que se presenta a continuacion.

Instrucciones: Lea las siguientes afirmaciones y conteste con la mayor sinceridad posible y

elija una sola opcién marcando con una (X) en el cuadro que contenga la alternativa elegida

por usted.
Escala:

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo | Totalmente de

desacuerdo acuerdo
1 2 3 4
N° Dimensiones / items Escala de
Valoracién
1/2[3]4]5

Dimension 1: Compromiso afectivo

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa.

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

No me siento plenamente integrado a mi organizacion.

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios.

Esta empresa significa personalmente mucho para mi.

OB WIN|PF

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion.

Dimension 2: Compromiso continuo

Estaria feliz de trabajar por mucho més tiempo en esta empresa.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo.

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, hubiera
considerado otras organizaciones.

10

Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera.

11

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
organizacion.

12

Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.

Dimension 3: Compromiso normativo

13

Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora.

14

No abandonaria a mi empresa en estos momentos.

15

Estoy en deuda con la organizacion.

16

Esta organizacién merece mi lealtad.
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17 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejo mi
organizacion.
18 | No siento obligacion alguna de permanecer en la organizacion.

Gracias por su colaboracion.......................
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Confiabilidad y validez del instrumento

Confiabilidad VV1: Calidad de vida laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 37 100,0
Excluido? 0 0

Total 37 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,915 32
Fuente: Cuestionario de Calidad de vida laboral

Confiabilidad V2: Compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 37 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 37 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,900 18

Fuente: Cuestionario de Compromiso organizacional
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Validez del instrumento por expertos

Calidad de vida laboral

JUECES ITEMS
1| 2| 3| 4| 5| 6| 7 8| 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24
JUEZ1 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4 4| 4| 5| 3| 3| 3| 3| 3/ 3 2| 4| 3 4| 5| 4| 4
JUEZ2 5/ 4| 3| 4| 4| 3| 3 5| 4 4| 4| 4| 4| 3| 4 5/ 4| 3| 3
JUEZ3 4| 5| 4| 4] 3| 4| 4 5| 2| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4 4| 4| 4| 3
SUMA 13| 13| 11| 13| 11| 11| 11| 14| 10| 13| 11| 11| 11| 11| 11| 11| 10| 11| 11| 10| 13| 13| 11| 10
PROMEDIO | 4.33| 4.3|3.67|4.33|3.67| 3.7| 3.7|4.667|3.33|4.33|3.67|3.67|3.67|3.67|3.67|3.67|3.33|3.67| 3.7| 3.3| 4.3]4.33|3.67|3.33
DESV.EST. |0.58| 0.6|0.58|0.58|0.58| 0.6| 0.6|0.577|1.15|0.58|0.58 |0.58|0.58 |0.58|0.58 |0.58|1.15|0.58| 0.6| 0.6| 0.6|0.58|0.58|0.58
VARIANZA | 0.33]0.33/0.33]0.33/0.33/0.33|0.33| 0.33]1.33/0.33/0.33|0.33/0.33|0.33/0.33|0.33|1.33|0.33]0.33|0.33]0.33|0.33/0.33| 0.33
Estadistico de Validez Escala de validez
TOTAL 2 Validez nula 0,53 a menos
25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32 o k {1_2& } Validez baja 0.54 20,59
8 2, o5 3| 5 4 3L 3 18 k-1 % Valida 0,60 2 0,65
a4 4 4 44 14 32 10.33 Muy vélida 0,66 a 0,71
4| 4| 4| 4 4| 2| 4| 4 123 o= [ _ ] _ 6620,
11| 10| 13| 11| 13| 10| 11| 11 365 32-1 107 Excelente validez | 0,722 0,99
3.713.334.33|3.67|4.33|3.33|3.67|3.67| 121.667 Validez perfecta 1
0.6|1.15/0.58|0.58|0.58 | 1.15| 0.58 | 0.58 | 3.21455 a =093
0.33]1.33]/0.33/0.33/0.33|1.33/0.33]0.33 | 10.3333
K=32 §?=10.33  §¢=107 Lavariable calidad de vida laboral obtiene una excelente validez
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Compromiso organizacional

JUECES

ITEMS

TOTAL

SUMA 13| 14| 13| 13| 11| 13| 11| 14| 10| 13| 11| 21| 13| 22| 11| 12| 11| 14 218
PROMEDIO |4.333[4.67|4.33|4.33|3.667 |4.33|3.67|4.67|3.33|4.33|3.67|3.67|4.33|3.67|3.67|3.67|3.67 |4.67| 72.6667
DESV.EST. |0.577(0.58|0.58|0.58|0.577 |0.58|0.58|0.58|1.15|0.58 | 0.58|0.58 | 0.58 | 0.58 | 0.58 | 0.58 | 1.15 | 0.58 | 2.51661
VARIANZA 0.330.33]0.33|{0.33| 0.33|0.33|0.33|/0.33|1.33/0.33|0.33|0.33|0.33{0.33/0.33|0.33|1.33|0.33| 6.33333
Estadistico de Validez
k S’
o= 1- Zz
k-1 S%
_ 18 6.33
*T18-1l" " 107
a = 0.89
K=18 52=16.33 SZ =40.11

La variable compromiso organizacional obtiene una excelente validez
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Informe de validez de expertos
INFORME DE VALIDEZ DE EXPERTOS

L. DATOS GENERALES:

Apellidos  y |Cargo o Institucién | Nombre do | Autor de In investigacion
Nombres del | donde labora Instrumento  de
Informante validacion
Romape EfSwMes| SwPe pELs o FiLwA g:“;o Herrera  Campos,
Bitos mayye |OF LNSTICA ¥ (vEsTiows a0 .
ravtGmeveto (yee) BBl.t.: Garcia Palomino,
TITULO DE TESIS:

“CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UGEL
DE TAYACAJA - HUANCAVELICA 20217,

I1. ESCALA DE CALIFICACION PARA LA VALIDACION

Sr. Jurado lea las siguientes preguntas que se aplicara en la investigacién y a su opinion
personal considere si ¢s pertinente para la investigacion. En base a la siguiente puntuacion:

1 2 3 4 5
Deficiente | Confuso | Regular | Bien claro | Muy claro y completo

VARIABLE 1: Calidad de vida laboral

N° Items 1{23[4]5
Dimension 1: Condiciones Objetivas

1 |El espacio fisico en el trabajo es el adecuado y no se presentan
accidentes laborales.

2 |Se cuenta con disposicion de equipos, matenales y tecnologia
apropiada. *
3 |La falta de recursos materiales y mantenimiento de las instalaciones %
no causa estrés ni frustracion.
4 |El salario y beneficios que percibo me hace sentir satisfaccion y cubre X
mis necesidades.

5 |La institucion es equitativa en los beneficios que ofrece a todo el
personal,

Siento estabilidad laboral en mi trabajo.

La sobrecarga laboral no dafia mi salud (estrés).

Para tomar decisiones se considera y respeta mi opinion.

El horario de trabajo y jornada laboral permite en mi cumplir mis X
funciones tanto laboral y personal.

e

-

O 3|
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10

Laasigmcidndelamynnimquecmnplomehccsentirbicuy
satisfecho,

11

Enmi trabajo siempre hay oportunidades de promocion, formacidn y
asCensos.

12

En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer carrera profesional.

| A A

Dimensién 2: Condiciones subjetivas

13

Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente,

14

En mi trabajo me siento como en familia y tengo gran afecto a mi
organizacion.

15

En mi trabajo no sc presentan panoramas de estrés por mucha presion
y exigencias laborales.

16

laimimidnmcpemﬁwmilimydearrolmmisdmrmsy
habilidades.

17

Enlainstimdénpumiwnydanoponuﬁdnddcmaliunspiudom
tanto profesional y personal.

uiminsdonmpaminmwmmnﬂaenmimhajoym
participacion activa en todos los proyectos,

19

Me siento identificado con mi organizacién y comparte objetivos,

K] DR K] Y| K [ |R

Enlainsﬁmddnhaymmycamuhdénmmpaﬂum

21

En la institucién se vive un ambiente de apoyo y colaboracion entre
todos.

>

22

En la institucién hay confianza y correcta comunicacion entre todos
los niveles y dreas,

En la institucion se trabaja en equipo, orientados a objetivos,

A

24

No causa en mi incomodidad ¢l método y modalidad de supervision y
me facilita la relacion con mi superior.

En [a institucién se percibe liderazgo, que motiva, da autoconfianza,
crea y apoya al quipo.

26

La institucién me permite desarrollar mis potencialidades.

27

La institucién planifica correctamente sus actividades y aplica la
retroalimentacion,

28

La autonomia que delega la empresa facilita el logro de metas y
objetivos en comiin y como equipo.

En la institucion se realiza un trabajo con cooperacién tanto vertical y
honizontal,

> | KK A =~

30

El trabajo en equipo que s¢ desamrolla aumenta la vision a la
cooperacion y pertenencia a la institucion,

3l

Mi trabajo no causa dafios en mi salud personal ni laboral.

L

32

La institucion da oportunidades ¢ incentiva relacionarse en equipo,

compartir la visién, mision y conocimientos de trabajo (experiencias),
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VARIABLE 2: Compromiso organizacional

N°

Items

Dimensién 1: Compromiso afectivo

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa.

Me siento ligado emocionalmente a mi orgamizacion.

No me siento plenamente integrado a mi organizacion.

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios.

Esta cmpresa significa personalmente mucho para mi.

| & Wi —-

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion.

Dimensién 2: Compromiso continuo

~3

Estaria feliz de trabajar por mucho mds tiempo en esta empresa,

AETAEEIEIET

Siento como $i tuviera muy pocas opciones de trabajo.

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, hubiera
considerado otras organizacioncs.

10

Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisicra.

1

Gnnpmcdemividaseafccuﬁnsidecidimsdirdela
organizacion.

12

Hoypmmeoetenemomnincibuesmcmﬁénumodc
necesidad como de deseo,

51T A

Dimensién 3: Compromiso normative

13

Me sentiria culpable si dejar mi organizacion ahora.

Lol

14

No abandonaria a mi empresa en ¢stos momentos.

15

Estoy en deuda con la organizacion.

16

Esta organizacion merece mi lealtad.

|

17

Atn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejo mi
organizacion.

No siento obligacion alguna de permanecer en la organizacion.

1L OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. RECOMENDACIONES:

Lugar y Fecha N® DNI Firma del experto Grado Académico

Mm.,,,n-lmuq Y7156 644 Z::. p".?ua.
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INFORME DE VALIDEZ DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:

Apellidos y |Cargo o Institucion | Nombre
Nombres del | donde lsbora Instramento  de

de | Autor de la investigacion

Informante validacién
Bach. Herrera Campos,
8 v
o ”v”l" Dectnk [Ml) Lvishoam @ Canto
Christran Bach. Garcia Palomino,
Elisa
TITULO DE TESIS:

“CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UGEL
DE TAYACAJA - HUANCAVELICA 2021",

II. ESCALA DE CALIFICACION PARA LA VALIDACION

Sr. Jurado lea las siguientes preguntas que se aplicara en la investigacion y a su opinion
personal considere si es pertinente para la investigacion. En base a la siguiente puntuacion:

1 2 3 4 5

Deficiente | Confuso | Regular | Bien claro | Muy claro y completo

VARIABLE 1: Calidad de vida laboral

N°

Items

Dimensién 1: Condiciones Objetivas

El espacio fisico en el trabajo es ¢l adecuado y no se presentan
accidentes laborales.

Se cuenta con disposicion de equipos, materiales y tecnologia
apropiada.

La falta de recursos materiales y mantenimiento de las instalaciones
no causa estrés ni frustracion,

El salario y beneficios que percibo me hace sentir satisfaccion y cubre
mis necesidades.

La institucion es equitativa en los beneficios que ofrece a todo ¢l
personal,

Siento estabilidad laboral en mi trabajo.

==

La sobrecarga laboral no dafia mi salud (estrés),

Para tomar decisiones se considera y respeta mi opinion.

Oliocel 3o

El horario de trabajo y jornada laboral permite en mi cumplir mis

i funciones tanto laboral y personal,
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10

La asignacion de tareas y rutinas que cumplo me hace sentir bien y
satisfecho,

11

En mi trabajo siempre hay oportunidades de promocion, formacién y
ascensos.

12

En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer carrera profesional.

Dimension 2: Condiciones subjetivas

13

Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente,

14

En mi trabajo me siento como en familia y tengo gran afecto a mi
organizacion.

15

En mi trabajo no se presentan panoramas de estrés por mucha presion
y exigencias laborales.

16

La institucion me permite utilizar y desarrollar mis destrezas y
habilidades.

> | % | < |X] X ®%

17

En la institucion permiten y dan oportunidad de realizar aspiraciones
tanto profesional y personal.

La institucion me permite tener autonomia ¢n mi trabajo y tener
participacion activa en todos los proyectos.

19

Me siento identificado con mi organizacion y comparte objetivos.

20

En la institucion hay una buena y correcta relacion entre compafieros.

21

En la institucion se vive un ambiente de apoyo y colaboracién entre
todos.

En la institucion hay confianza y correcta comunicacion entre todos
los niveles y drcas.

23

En la institucion se trabaja en equipo, onientados a objetivos.

24

No causa en mi incomodidad el método y modalidad de supervision y
me facilita la relacién con mi superior.

25

En la institucion se percibe liderazgo, que motiva, da autoconfianza,
crea y apoya al quipo.

26

La institucion me permite desarrollar mis potencialidades.

27

La institucion planifica correctamente sus actividades y aplica la
retroalimentacion.

28

La autonomia que delega la empresa facilita el logro de metas y
objetivos en comin y como equipo.

En la institucion se realiza un trabajo con cooperacion tanto vertical y
horizontal.

El trabajo en equipo que s¢ desarrolla aumenta la vision a la
cooperacion y pertenencia a la institucion,

31

Mi trabajo no causa daios en mi salud personal ni laboral.

32

La institucion da oportunidades e incentiva relacionarse en.equ.ipo,
commartir 1a vision, misidn: Y.co“gggj_mjeyps de trabajo (experiencias).
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VARIABLE 2: Compromiso organizacional

N° Items

Dimensién 1: Compromiso afectivo

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa.

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

No me siento plenamente integrado a mi organizacion.

% [x% 2

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios,

Esta empresa significa personalmente mucho para mi.

A & W N -

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacién.

LS

Dimension 2: Compromiso continuo

~

Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en esta empresa.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo.

considerado otras organizaciones.

9 | Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacién, hubicra

~ B[

10 | Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera.

11 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
organizacién.

12 |Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.

Dimensién 3: Compromiso normativo

13 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora,

14 | No abandonaria a mi empresa en estos momentos,

15 | Estoy en deuda con la organizacion.

16 | Esta organizacion merece mi lealtad.

| =] R

organizacion,

17 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejo mi %

18 | No siento obligacién alguna de permanecer en la organizacion.

L OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. RECOMENDACIONES:

Lugar y Fecha N® DNI Firma del experto

Grado Académico

HHE96258

i i

Macshee ¢n v
y S en S Trelose
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INFORME DE VALIDEZ DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:
Apellidos y | Cargo o Institucion | Nombre de | Autor de la investigacion
Nombres del | donde labora Instrumento  de
Informante validacidn
< CoONDWACPR D6 Bach, Herrera Campos,
fivo avis re, ACHINITAACION Y Canito
‘,G”‘ﬂ SuTerias - Firu ok CUESTIONARID M GIN‘I m
A ncuanAys (WA) Elisa
TITULO DE TESIS:

“CALIDAD DE VIDA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UGEL
DE TAYACAJA - HUANCAVELICA 2021™,

IL. ESCALA DE CALIFICACION PARA LA VALIDACION

Sr. Jurado lea las siguientes preguntas que sc aplicara en la investigacion y & su opinién
personal considere si es pertinente para la investigacion. En base ala siguiente puntuacion:

1 2 3 4 5
Deficiente | Confuso | Regular | Bien claro | Muy claro y completo

VARIABLE 1: Calidad de vida laboral

N° Items 1{213[4]5
Dimensién 1: Condiciones Objetivas
1 |El espacio fisico en el trabajo es el adecuado y no se presentan
accidentes laborales. X
7 |Se cuenta con disposicion de equipos, matenales y tecnologia
apropiada. X

3 |La falta de recursos materiales y mantenimiento de las instalaciones X

no causa estrés ni frustracion.
4 |El salario y beneficios que percibo me hace sentir satisfaccion y cubre
mis necesidades. X
5 |La institucion es equitativa en los beneficios que ofrece a todo el X
personal.

Siento estabilidad laboral en mi trabajo.

X P

La sobrecarga laboral no dafia mi salud (estrés).

Para tomar decisiones se considera y respeta mi opinion.

El horario de trabajo y jornada laboral permite en mi cumplir mis X

L ND e

| Rngionzs t_@io;!ahonl, ¥ pfrson.a_].r_
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Lawigmd&ndemyrutimsquemplomchoescnﬁrbieny

satisfecho, :
En mi trabajo siempre hay oportunidades de promocion, formacidn y

K

ascensos. ;
En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer carrera profesional.

Dimensién 2: Condiciones subjetivas

Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente.

Enmimbajomesiemocomoenfamiliaytengognnafectoanﬁ

organizacion.
En mi trabajo no se presentan panoramas de estrés por mucha presion

y exigencias laborales.

La institucion me permite utilizar y desarrollar mis destrezas y

2% 16 %G D

habilidades.
En Ia institucion permiten y dan oportunidad de realizar aspiraciones

tanto profesional y personal.

La institucion me permite tener autonomia en mi trabajo y tener
participacién activa en todos los proyectos,

Me siento identificado con mi organizacion y comparte objetivos.

En la institucion hay una buena y correcta relacion entre compaficros.

En la institucion se vive un ambiente de apoyo y colaboracion entre
todos.

En la institucion hay confianza y correcta comunicacion entre todos
los niveles y dreas.

En la institucion se trabaja en equipo, orientados a objetivos.

No causa en mi incomodidad ¢l método y modalidad de supervision y
me facilita la relacion con mi superior.

En la institucion se percibe liderazgo, que motiva, da autoconfianza,
crea y apoya al quipo.

La institucion me permite desarrollar mis potencialidades.

3R

retroalimentacién.

La institucion planifica correctamente sus actividades y aplica la

objetivos en comiin y como equipo.

La autonomia que delega la empresa facilita el logro de metas y

horizontal.

En la institucion se realiza un trabajo con cooperacion tanto vertical y

= | X

cooperacion y pertenencia a la institucion.

El trabajo en equipo que se desarrolla aumenta la vision a la

<

Mi trabajo no causa dafios en mi salud personal ni laboral.

>

La institucion da oportunidades ¢ incentiva relacionarse en equipo,

compartir la visién, misién y conecimientos de trabajo (experiencias).
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VARIABLE 2: Compromiso organizacional

N°©

Items

Dimensién 1: Compromiso afectivo

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa.

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

XX

No me sicnto plenamente integrado a mi organizacion.

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios.

P

Esta empresa significa personalmente mucho para mi.

S & W KN -

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion.

Dimensién 2: Compromiso continuo

~

Estaria feliz de trabajar por mucho mis tiempo en csta empresa.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo.

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, hubiera
considerado otras organizaciones.

10

Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera.

ES

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
organizacion,

12

Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.

Dimension 3: Compromiso normativo

13

Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora.

14

No abandonaria a mi empresa en estos momentos,

15

Estoy en deuda con la organizacion.

16

Esta organizacion merece mi lealtad.

17

Al si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejo mi
organizacion.

No siento obligacién alguna de permanecer en la organizacion.

1L OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. RECOMENDACIONES:

Lugar y Fecha N®DNI Firma del experto | Grado Académico

WAOcAYO, 06 DF
e o | ¢ pvzuez

-

P gppeid . [HAETIRO GA SoUACION
A=Y T Nouadw 6" cowntip,

EN COVCAGION
SupeOr,
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Data de procesamiento de datos

Base de datos de la VVariable 1: Calidad de vida laboral

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10
2
2
3
2
3
3
2
1
2
2
2
2
5
3
2
2
3
2
1

2
5
3
2
3
2
2
2
3
1
3
2
3
5
1
2
2

(WIESiel 1 | 2| 3 (4/5(6(7(8|9

2|22 |2/2]2]|3|2|2
11112 1]3|1]1|2]|1
3|1[13/5]3|3[3|2
11212 |2|2|2]3|2|2
2|32 |3/3]1]2|2|3

001
002
003
004
005
006
007
008
009

3|3[22/3]3|3|2]|3
2|22 |2/2]2]|2|2|2
1112 1]3|1]1/2]1
3/2|1/4/2]3]|3|1|3

O[OJIpN 3 2|1 2/1|3|3|1]|2

O[O)NRN 3 |2 | 2 |12/2|12|2|2]|2

OfOvall 1 |3 |2 (2/2|2|4]2|3

(OO} 3 |3 |5 [3/5]3|3|3|3

O[O)aN 5 | 5| 3 |5/4|5[/4|5]|5

OO} 2 |2 |2 |2/2]2]|2|2|2

O[O)IopN 1 | 3| 2 |2/3|2(2|2]|2

OJO)WAN 2 | 2|5 (3/2]2]|2|3|2

o}kl 1 |1 2 [1/3]3]|1/2]|1

O[O)Rcll 1 | 3| 2 |2/ 3|3|1|2]|2

OJoy(Vlll 2 |4 |3 |4/5]|2|2|3|4| 4

oloyiN 2 |3 | 2 1313|1223

ojoyyll 33| 1 (3/2]3|3|3|2

OJoyX 5 | 4| 3 |5/4|5]4|5|5

oloyZam 3 |2 | 1 |3/2|3[3|3]|2

Ofoyiqll 2 | 4|3 |4/3]|2]|2|3|4

OOyl 3 |2 | 2 |2/2|2|3|2]|2

ojoyyal 3 |1 |5 |3/2]3|3|3|3

Ofoyiclll 2 |2 |3 |2/3]|2]|2|2|2

ofoyiclll 3 |1 |5 (3/2]3|3|3|3

OJoxlVlN 2 | 3| 2 (3/3]1]2|2|3

(O[OX)MN 5 | 4| 3 |5/4|5]/4|5]|5

OJoxyqll 33| 4 (3/2]3]|3|3|2

OJOXXIN 5 | 5| 3 [5/3]|3]|4|5|5

OloX7 N 2 | 2 | 5 |3/2|2|2|3]|2

OJOX Ml 2 |3 |3 |2/5]2]|5|3|5

OJOXTINl 2 |2 | 2 |2/2]|2]|2|2|2

OOXYAN 2 12| 2 |[2/3]|4|3|2]|2
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Dimensiones
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Base de datos de la Variable 2: Compromiso organizacional
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Consentimiento informado

\\S"\ 1 e —~

Y

S czas . Ministerio Unidad de Gestion Area de
Gobierno Regional P E R U d Educativa Local de Gestion
H Educacion Tayacaja Pedagégica

Region Emergente

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Es grato dirigirme a través de la presente, para saludarlo muy cordialmente a nombre
de la entidad UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TAYACAJA, con RUC N°
20600936051, para manifestar lo siguiente:

Que habiendo recepcionado la solicitud de consentimiento informado por parte
de las Srtas. Garcia Palomino, Elisa y Herrera Campos, Carito; Bachilleres en
Administracién y Sistemas de la Universidad Peruana Los Andes - UPLA; ante lo escrito
en la solicitud de referencia, se determina la ACEPTACION para realizar el trabajo de
investigacion del proyecto de tesis.

Por lo tanto, certifico que eh sido informado con claridad y veracidad del trabajo
de investigacién que se realizard en las instalaciones de la UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL TAYACAJA, y actiio consecuente, libre y voluntariamente
contribuyendo a este proceso.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracién y estima personal.

Huancayo, 04 de octubre de 2021.

Atentamente;

T AN

T

e

““Lic. Wilfredo Huber MEZARINA ESQUIVEL

Di de La Unidad de i6n B iva Local
TAYACAJA

“UGEL Tayacaja hacia la mejora de los aprendizajes de los estudiantes tayacajinos”
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Fotos de la aplicacion del instrumento

Area de Gestion Administrativa de la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021,
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‘M ANLY L KACLON

Oficina de logistica de la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
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Fachada de la oficina de logistica y del area de gestion administrativa de la UGEL de

Tayacaja — Huancavelica 2021.

'&

Oficina de procesos administrativos de la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
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Oficina de personal de la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
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Oficina de personal de la UGEL de Tayacaja — Huancavelica 2021.
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