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RESUMEN

Objetivo: El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la
calidad de vida profesional y el compromiso organizacional en trabajadores

de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Material y método: La investigacion fue realizada con una metodologia de
nivel descriptivo correlacional, de tipo basica, de disefio no experimental,
de corte transversal, la muestra, estuvo conformada por 108 trabajadores
de planta, del area administrativa de una municipalidad distrital de la
provincia de Cusco, departamento de Cusco. Para este propdsito, se
empled el Cuestionario CVP-35 de Cabezas (2000) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997) Adaptado por
Montoya (2014).

Resultados: Existe relacién positiva moderada entre la calidad de vida
profesional el compromiso organizacional, (Rho de Spearman ,5087; p
valor de < 0.01). Las dimensiones motivacion intrinseca y el apoyo directivo
estan relacionadas con el compromiso organizacional de manera directa (p
< 0.01), La dimensién carga de trabajo se encuentra relacionada con el
compromiso organizacional de manera inversa, con una tendencia de bajo

nivel (Rho de Spearman -,196*).

Conclusion: Existe relacion entre la calidad de vida profesional y el
compromiso organizacional en trabajadores de una municipalidad distrital

de la provincia del Cusco, 2021.

Palabras clave: Calidad de vida profesional, compromiso organizacional,
trabajadores
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ABSTRACT

Objective: The objective of the research was to determine the relationship
between the quality of professional life and the organizational commitment

of the workers of a district Municipality of the Province of Cusco 2021

Material and research: The research was carried out with a correlational
methodology of descriptive level, basic type, non-experimental design,
cross-sectional, the sample was made up of 108 plant workers, from the
administrative area of a district municipality of the province of Cusco,
department from Cusco. For this purpose, the CVP-35 Questionnaire of
Cabezas (2000) and the Organizational Commitment Questionnaire of
Meyer and Allen (1997) Adapted by Montoya (2014) were used.

Results: There is a moderate positive relationship between professional
quality of life and organizational commitment (Spearman's Rho, 508**; p
value <0.01). The intrinsic motivation and managerial support dimensions
are directly related to organizational commitment (p < 0.01), the workload
dimension is inversely related to organizational commitment, with a low-

level trend (Spearman's Rho - ,196%).

Conclusion: There is a relationship between the quality of professional life
and organizational commitment in workers of a district municipality in the

province of Cusco, 2021.

Keywords: Quality of professional life, organizational commitment, workers
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INTRODUCCION

No hay dudas que el recurso humano es un factor clave en el desarrollo,
no solo de las organizaciones, sino también, en el desarrollo de los
paises. Aspectos como la productividad, el crecimiento y el progreso de
un pais, estan estrechamente ligados al nivel educativo, a las
habilidades y competencias de su poblacion. Si estas capacidades
tienden a incrementarse de manera positiva, lo hara también la
capacidad productiva al existir una fuerza laboral calificada, con todo lo
positivo que esto puede significar, para la economia y el bienestar social

en general.

La percepcibn y comprension correspondiente al dinamico
comportamiento humano dentro de una institucién laboral, supone una
relacibn de mutua codependencia entre la institucibn y sus
colaboradores, que garantice la satisfaccion mutua de necesidades
dentro de este ambiente simbioético. Esta realidad se ha visto reafirmada
a través de los afos, y ha sido objeto de estudio por numerosos
investigadores, quienes han abordado el fenbmeno de manera
multidisciplinaria. La calidad de vida profesional es percibida por el

trabajador como un ambiente propicio para su bienestar y desarrollo.

No es de extrafarse que, actualmente se evidencia, la importancia que
brindan las empresas alrededor del mundo a su compromiso
organizacional, debido a la repercusidon que tiene este aspecto en sus
colaboradores. La calidad de vida profesional es un concepto estudiado
por la Psicologia, ya que puede afectar el grado de compromiso
organizacional de los colaboradores, el cual incide no solo en el
cumplimiento de objetivos, sino también, en el propio desarrollo de las

organizaciones.

Tanto la calidad de vida profesional, como el compromiso
organizacional, son aspectos que deben tomarse en cuenta por las
instituciones publicas, entre ellas, las municipalidades distritales, donde

la percepcion, por parte de los vecinos usuarios, en la calidad de la
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atencién y en los servicios municipales brindados, depende en gran
medida de sus trabajadores. A nivel nacional, existen pocas
investigaciones en este sentido, constituyéndose un problema que debe
ser enfocado, para conocer la realidad en relacion a la calidad de vida
profesional y el compromiso organizacional de los trabajadores

municipales.

Por lo antes sefalado, el presente trabajo buscé determinar la relacion
entre la calidad de vida profesional y el compromiso organizacional, para
ello, la investigacion fue realizada con una metodologia de nivel
descriptivo correlacional, de tipo basica, de disefio no experimental y de
corte transversal; la muestra estuvo conformada por 108 trabajadores
de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

14



IIl. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del problema

El recurso humano es un elemento muy importante para el desarrollo de
toda organizacion, incluso, para el progreso de los paises. El concepto
de calidad de vida profesional estda ampliamente estudiado desde
diferentes disciplinas, incluyendo la psicologia, porque su influencia es
capaz de impactar en el grado de compromiso organizacional, el cual
tiene repercusiones profundas en el logro de objetivos, asi como, en el

desarrollo de la misma institucion.

En décadas anteriores, en el contexto latinoamericano, se han
formulado muchos estudios multidisciplinarios, cuyos objetivos fueron
abordar la importancia del rol de los estados, las politicas y los
programas sociales, enfocados a mejorar la calidad de vida laboral, y
garantizar los derechos laborales de los trabajadores. Las Naciones
Unidas, a través de la Comision Econémica Para América Latina, en el
libro titulado Institucionalidad Social en América Latina y el Caribe,
editado por Rodrigo Martinez (CEPAL, 2019), sefala los esfuerzos por
contribuir al desarrollo de las capacidades de los trabajadores,
fortaleciendo las politicas laborales, las cuales buscan mejorar las
condiciones del ambiente de trabajo, al mismo tiempo que, busca
mejorar la productividad. EI cumplimiento de las politicas relacionadas
al trabajo cumple un papel decisivo, que garantiza el desarrollo de
actividades laborales en condiciones de seguridad, libertad, igualdad y
respeto por la dignidad humana, contrariamente, en nuestra regién, en
décadas recientes, se ha cuestionado rigurosamente la efectividad y el
rol que cumplen tales politicas. Los paises de la region, con el deseo de
liberalizar las economias, proporcionan una flexibilidad salarial y una

legislacion laboral menos exigente. (CEPAL, 2019).

En el contecto nacional, el personal municipal asciende a 247 210
(doscientos cuarenta y siete mil doscientos diez) trabajadores, siendo el

64.7% poblacion masculina, y el 35.3% poblaciéon femenina, datos
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publicados por el Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI,
2021), advirtiendose una gran brecha en la diferencia de género,
asimismo, estas cifras revelan la poca participacion laboral de las
mujeres en los gobiernos locales, asi como, las probables dificultades
para trabajar en un entorno predominantemente varonil, con
antecedentes socio-culturales de tendencia machista, que sin duda,
podrian influir en la percepciéon de la calidad de vida profesional y el

compromiso organizacional de las trabajadoras.

Las municipalidades, ademas de ofrecer los servicios que establece la
ley, tiene la capacidad de generar multiples espacios, que contribuyan
al desarrollo de su comunidad, los cuales les permiten reglamentar,
ordenar y controlar en alguna medida el desenvolvimiento social y
econdémico en el ambito de sus competencias. La conduccion municipal
es sumamente compleja, administrativamente exigente, justificados en
los ininterrumpidos y extensos servicios a los que estad comprometida
en realizar y ofrecer a su comunidad. Esta es la razén, de porque la
perspectiva de gestion municipal, deberia integrar y considerar la
calidad de vida profesional de todos sus servidores, que junto al
compromiso organizacional contribuirian a garantizar un servicio de

calidad a su comunidad.

Los estudios formales, en relacion a la calidad de vida profesional y el
compromiso organizacional, en las municipalidades del Perd, son
escasos, uno de ellos, es el titulado “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional del personal nombrado en la Municipalidad
Provincial de San Roman”, elaborado por Zavala y Cdérdova (2015),
quienes concluyen que la calidad de vida laboral, en la Municipalidad
Provincial de San Roméan, no influye en el compromiso que presentan
los trabajadores nombrados hacia la Municipalidad Provincial. Por otro
lado, en relacion a la contratacién de personal, las municipalidades en
el departamento del Cusco, durante el afio 2020, han representado un
55.9% de trabajadores obreros contratados, a nivel nacional, seguido
del departamento de Mogquegua con 36.7% y Cajamarca con un 33.4%.

Sin embargo, no se tiene data en relacion a contratos de trabajadores
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administrativos. Asimismo, podemos indicar que 1 765 (mil setecientos
sesenta y cinco) municipalidades, que representan el 94.3%, han
requerido y solicitado fortalecer las capacidades de sus trabajadores en
asuntos competenciales, datos proporcionados por el Registro Nacional
de Municipalidades (RENAMU) y publicados por el INEI (2021).

El distrito de Wanchaq, reconocido oficialmente desde el 10 de junio de
1955, a través de la ley N.° 12336, se encuentra ubicado en la provincia
y departamento del Cusco. Su poblacion proyectada al afio 2020 es de
61 364 (INEI, 2020), los cuales se encuentran asentados dentro del
conglomerado urbano de la ciudad del Cusco, en una extension
geografica de 487.30 hectareas. (Municipalidad Distrital de Wanchagq,
2020). La municipalidad de Wanchaq, es una institucién publica que
lidera el cambio de la gestion local, comprometida con prestaciones de
servicios publicos de calidad, promoviendo un crecimiento y desarrollo
eficiente y equilibrado en beneficio de su comunidad. Asimismo, busca
modernizar y realizar un trabajo comprometido, que pueda hacer mas
eficiente la administracion municipal, colocando como valores
primordiales el profesionalismo, la honradez y promoviendo el desarrollo
y el fortalecimiento de sus capacidades, para lograr eficiencia y eficacia
con igualdad de oportunidades al interior de su entorno laboral.

Con este enfoque, es importante que la municipalidad considere la
calidad de vida profesional, como un elemento importante para alcanzar
la satisfaccion de su personal, proporcionando las condiciones
necesarias para el cumplimiento de sus actividades, al mismo tiempo
gue contribuira, en la percepcion de satisfaccién de la comunidad que
hace uso de sus servicios. Por otra parte, uno de los problemas mas
resaltantes, esta relacionado con el compromiso organizacional del
personal de planta, que realiza labores administrativas. Se plantea
pues, conocer el nivel que representa el compromiso organizacional, su
nivel de significancia, y su contribucion al desarrollo institucional de la

municipalidad.
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Con lo anteriormente expuesto, el presente estudio se llevara a cabo en
una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, con el deseo de
evaluar la calidad de vida profesional de los trabajadores de planta que
realizan labores administrativas, a fin de conocer la correlacion con el
compromiso organizacional de los mismos. Si en la municipalidad
distrital, sus trabajadores no logran percibir una calidad de vida
profesional satisfactoria, que implique: una alta motivacién, correcta
evaluacién, constante capacitacion y una adecuada remuneracion
acorde a sus responsabilidades y rendimientos laborales, no se puede
esperar un compromiso organizacional 6ptimo, en consecuencia, los
servicios brindados a la ciudadania no alcanzara los niveles de calidad
adecuados en beneficio de los vecinos y otros ciudadanos que hacen

uso de sus servicios.

2.2. Pregunta de investigacion general

¢, Como se relaciona la calidad de vida profesional y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital de la provincia del Cusco, 2021?

2.3. Preguntas de investigacién especificas
Problema especifico 1:

¢,Como se relaciona el apoyo directivo y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital de la provincia del Cusco, 2021?

Problema especifico 2:

¢,Colmo se relaciona la carga de trabajo y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital de la provincia del Cusco, 2021?

Problema especifico 3:

¢,Como se relaciona la motivacién intrinseca y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad
distrital de la provincia del Cusco, 2021?
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2.4.

2.5.

2.6.

Objetivo general

Determinar la relacion entre la calidad de vida profesional y el
compromiso organizacional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1:
Conocer la relacion entre el apoyo directivo y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Objetivo especifico 2:
Conocer la relacion entre la carga de trabajo y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta una municipalidad distrital

de la provincia del Cusco, 2021.

Objetivo especifico 3:
Conocer la relacién entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta una municipalidad distrital

de la provincia del Cusco, 2021.

Justificacion e importancia

Justificacion

En el presente trabajo de investigacién se estudio la calidad de vida
profesional y el compromiso organizacional en trabajadores de
planta, que hace referencia, a aquellos trabajadores nombrados y
contratados CAS, de una municipalidad distrital de la provincia del
Cusco, con el objetivo de determinar la relacidon existente entre
ambas variables, a fin de proporcionar elementos de juicio desde

un enfoque tedrico, practico y metodoldgico.

El aporte tedrico de la presente investigacion, permite a los
interesados en el tema, tener mayores conocimientos cientificos
sobre la calidad de vida profesional y el compromiso

organizacional, su relacionamiento y su significancia que, permite

19



tener una comprension amplia de ambas variables. Asimismo, la
presente investigacion propone una discusion, para explicar el
desarrollo y el impacto de la calidad de vida profesional y el

compromiso organizacional en las instituciones publicas.

Por otro lado, la presente investigacion resulté convenientemente
practica, porque enfoco su estudio en trabajadores de planta de
una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, con el objetivo
de proporcionar un soporte cientifico, que contribuya a mejorar la
calidad de vida profesional y el compromiso organizacional de los
trabajadores, de manera que, los resultados y las recomendaciones
formuladas, permitan a la gestibn municipal, adoptar medidas y
disefiar estrategias que contribuyan a mejorar la calidad de vida

profesional y el compromiso organizacional de sus servidores.

En cuanto a la utilidad metodologica, el presente estudio permitio
poner en practica los fundamentos de la metodologia de la
investigacion cientifica, comprobar el tratamiento metodologico de
las variables de estudio, revisar, utilizar y comprobar la utilidad en
relacion a la validez y confiabilidad de los instrumentos que fueron
aplicados. Asimismo, permitio revisar los procesos y los resultados
como frutos de un procedimiento cuantitativo a fin de explicar el

fendbmeno estudiado.
Importancia

La importancia del presente estudio de investigacion es notable. A
nivel institucional, la calidad de vida profesional es considerada
como una variable importante, lo cual, se comprob6 durante la
revision bibliografica, la misma que permitié comprender el impacto
y el alcance de este concepto sobre otros procesos y resultados
institucionales como: la eficiencia, la calidad, la productividad, la
eficacia, etc., de manera que, la calidad de vida profesional, tiene
un impacto positivo o negativo sobre el compromiso organizacional
de los trabajadores. Por otro lado, la calidad de vida profesional,

repercute significativamente en la percepcion del estado de salud
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2.7.

fisico, psicologico y social de los trabajadores. La percepcion es
subjetiva, y se ve reforzada en todo momento; es asi que, si los
trabajadores perciben una calidad de vida profesional nada
satisfactoria, sentiran poca motivacion para ejercer sus funciones,
y presentaran afecciones relacionadas con estrés agudo, apatia,
irritabilidad 'y otros sintomas, ademas de signos que
progresivamente deterioraran su salud (Cruz, 2018). En
consecuencia, su nivel de compromiso organizacional se vera

afectado.

Alcances y limitaciones

Alcances

Nivel social: Los trabajadores de planta de la Municipalidad

Distrital de Wanchaq — Cusco.

Espacial o geogréfico: El estudio se realiz6 en las instalaciones
administrativas de la Municipalidad Distrital de Wanchaq, ubicado
en la Av. De la Cultural Nro. 500, del distrito de Wanchag, provincia
del Cusco, departamento del Cusco, Pera.

Temporal: El trabajo de investigacién se llevé a cabo entre los
meses en setiembre del 2021 a febrero del 2022. Los instrumentos
de medicion contemplan su aplicacién colectiva, con una duracién
aproximada de 30 a 40 minutos, y se efectué desde el 7 hasta de
10 de febrero del 2022.

Limitaciones

En la presente investigacion, se encontraron limitaciones en
referencia a los tiempos de tramite y, a los procesos administrativos
en la institucion publica, que dilataron el tiempo de estudio.
Asimismo, la presente investigacion dependi6 de la buena
disponibilidad y colaboracion voluntaria del personal de planta de
la municipalidad distrital, que tomaron parte de su tiempo de trabajo

para realizar los cuestionarios.

21



[I.MARCO TEORICO

3.1.

Antecedentes
Internacionales

Torres (2020), en la ciudad de Quito, Ecuador, presenté su trabajo
de investigacion denominado: “Satisfaccion laboral y su relacién con
la calidad de vida en el trabajo de una empresa manufacturera de la
ciudad de Quito”. El objetivo del trabajo de investigacion fue abordar
la satisfaccion laboral y determinar la presencia de un vinculo
relacional con la calidad de vida en los ambientes de trabajo. Para
alcanzar el objetivo, el estudio tuvo un planteamiento cuantitativo,
transversal, de tipo relacional y el disefio fue no experimental,
asimismo, el estudio estuvo basado en el método deductivo,
haciendo uso de las herramientas estadisticas y del correcto uso de
los instrumentos técnicos. La muestra de estudio estuvo compuesta
por 136 trabajadores, cuyas edades oscilaban entre los 18 y 45 afios,
varones y mujeres, trabajadores del area operativa y administrativa.
Se hizo uso de La Escala General de Satisfaccion (Overall Job
Satisfaction) y el Cuestionario Calidad de Vida Profesional (CVP-35).
Los resultados del estudio indicaron que, el 51% de los participantes
se encuentran satisfechos, el 12% moderadamente satisfechos y el
12% muy satisfechos. Por otra parte, el 65% manifiesta tener muy
buena calidad de vida profesional, el 24% buena calidad de vida
profesional, el 11% regular calidad de vida profesional y el 1% mala
calidad de vida profesional. En conclusion, existe la presencia de una
correlaciéon de 0,918 entre las variables, valor que se interpreta
como: a mayor satisfaccion laboral, mayor calidad de vida
profesional, asimismo, a menor satisfaccion laboral, menor calidad

de vida profesional.

Contreras (2018), en México, realizd un trabajo de investigacion
denominado “Clima organizacional y su relaciéon con el compromiso

organizacional dentro de instituciones publicas y privadas”. Su
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objetivo principal fue determinar la correspondencia relacional entre
el clima organizacional y el compromiso organizacional. El estudio
se desarrollé al interior de instituciones publicas y privadas. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefo
correlacional, no experimental. El estudio estuvo compuesto por la
participacion de 118 individuos. Los instrumentos utilizados fueron:
la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), en
su adaptacion por Arciniega y Gonzélez (2014); y la escala de clima
organizacional de Moos (1974). Las conclusiones del estudio
revelaron, que la dimension compromiso afectivo, de la variable
compromiso organizacional, fue la Unica que tuvo relacion con el
clima organizacional. Asimismo, encontré diferencias importantes,
en la variable clima organizacional, entre una institucion privada y
una institucion publica, con un valor para la prueba, t de Student, que
va de 2,90 hasta 4,29, en consecuencia, las personas que laboran
en instituciones privadas, perciben mejor su contexto laboral, en

relacion a los trabajadores de instituciones publicas.

Al respecto, Morales (2017) en Nicaragua, investigo la “Calidad de
vida profesional de los médicos residentes del Hospital Aleman
Nicaragliense en el periodo de diciembre 2015 a diciembre 2016”,
cuyo objetivo fue describir la variable, la investigacion fue aplicada,
transversal, cualitativa y cuantitativa. Con una muestra de 95
residentes y utilizando la encuesta y el cuestionario de Calidad de
Vida Profesional (CVP-35). La investigacion de Morales arrojé los
siguientes resultados: Que, del 100% de la muestra, en referencia a
la carga laboral, el 56% evidencio que tienen una alta proporcion de
tareas considerables, el 46% de los residentes indicaron estar con
mucho apuro y presion para ejecutar las actividades encomendadas,
58% de los participantes evidenciaron soportar una carga agobiante
para sostener una calidad de vida laboral; respecto a la motivacion
intrinseca, el 74% de los encuestados manifiesta contar con ayuda
de su familia, mientras que el 78% se siente orgulloso de su trabajo,

el 47% se siente plenamente capaz para desempefiar sus funciones;
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En relacion al apoyo directivo, el 34% cuenta con ayuda de los
directivos, el 41% reporta recibir informes acerca del desempefio de
su trabajo, el 36% cuenta con ayuda de sus pares, mientras el 39%

manifiesta tener diversidad de tareas.

Sanchez (2017), en la ciudad San Luis Potosi, México, realizo el
trabajo de investigacion denominado: “Calidad de vida laboral en el
personal de enfermeria que rota turnos en un hospital privado”,
teniendo como fin determinar la calidad de vida laboral en el personal
de enfermeria que rota turnos. La metodologia utilizada fue de orden
cuantitativo, descriptivo y transversal. La muestra de estudio estuvo
conformada por 78 enfermeras y enfermeros de un hospital privado.
De la muestra, el 83,3% eran mujeres y el 16,7% varones, cuyas
edades se encontraban entre los 20-24 afios hasta los 45-49 afios.
Para la recoleccion de la informacion se hizo uso del Cuestionario
de Calidad de Vida Profesional (CVP-35), que consta de 35
reactivos, que miden tres dimensiones: apoyo directivo, carga de
trabajo y motivacion intrinseca. La investigacion obtuvo como
resultado que el 88,4% del personal de enfermeria del hospital tiene
una percepcion de calidad de vida laboral regular, el 2,6% percibe
una mala calidad de vida laboral y el 9% percibe una buena calidad
de vida laboral. Sanchez llega a la conclusién que, al tener un
resultado predominante de tendencia regular (88,4%), la rotacion y

el turno no influyen en la percepcion de la calidad de vida laboral.

Por su parte, Ramos M. (2017), en la ciudad de Riobamba, Ecuador,
realizo el trabajo de investigacion titulado: “Cultura trabajo-familia y
compromiso organizacional en trabajadores de la Unidad Educativa
Isabel de Godin de la ciudad de Riobamba. Un enfoque de género”.
El objetivo del estudio fue precisar la existencia de un vinculo
relacional para la variable cultura trabajo-familia y la variable
compromiso organizacion en la muestra de estudio. El disefio de la
investigacion fue de tipo cuantitativo, correlacional y descriptivo. Los
instrumentos utilizados fueron la Escala de Cultura Trabajo-Familia
de Thompson y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer
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y Allen. La muestra de estudio se constituy6 de 182 colaboradores,
de los cuales el 39,56% eran varones y el 61,54% representaban a
las mujeres. Los resultados del estudio de Ramos arrojaron que, el
92,3% de los participantes revelaron niveles bajos de conflictividad
cultura trabajo-familia, ademéas indica que, el 55% de los
encuestados presentaron un bajo nivel de compromiso
organizacional, mientras que el 67,0% presentd un nivel medio, y el
27,5% evidenci6é un alto nivel de compromiso organizacional. El
estudio no identific6 diferencias importantes entre varones y
mujeres. Por otra parte, el trabajo de investigacion concluyo que, la
cultura trabajo-familia es un factor determinante que explica el 40,8%
de cambios de la varianza en el compromiso organizacional de los

trabajadores.

Nacionales

Travezafio (2020), en la ciudad Lima, realiz6 un trabajo de
investigacion titulado: “Calidad de Vida Laboral y Desempefio
Laboral del personal de enfermeria del Centro Médico Municipal de
Jesus Maria - cuarto trimestre 2020”. El objetivo de la investigacion
fue precisar la existencia de una relacion entre la variable calidad de
vida laboral y la variable desempefio laboral. El trabajo de
investigacion tuvo un disefio no experimental, de tipo basico,
transversal, correlacional y de enfoque cuantitativo. Con una
muestra constituida por 35 participantes, 24 mujeres y 11 varones,
las edades de los participantes estaban comprendidas desde los 25
afos hasta los 44 afos de edad. Los instrumentos utilizados fueron
el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y el
Cuestionario de Desempefio Laboral de Manrique y Rodriguez
(2017). La investigacion tuvo como resultados que la percepcion de
calidad de vida laboral es alta en un 48,6%, del mismo modo, la
percepcion la calidad de vida laboral media es del 48,6%, y el 2,9%
percibe una calidad de vida baja, predomina el nivel de desempeiio
laboral medio con 77,1%, la percepcion de la carga labora es media,

con un 62,9%, mientras que la percepcion de apoyo directivo alto y
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medio es del 45,7%, el 51,4% del personal encuestado presenta una
alta motivacion intrinseca, siendo el 2,9% muy bajo. En conclusion,
se logré determinar la existencia de una correlacion positiva media

de .589 entre las variables de estudio.

Paucarcaja y Ruiz (2019), realizaron un estudio titulado: “Calidad de
vida profesional y burnout en enfermeras que cursan estudios de
especialidad en una universidad de Lima, 2018”. El trabajo de
investigacion tuvo como meta encontrar la relacion entre las
variables calidad de vida profesional y el burnout en enfermeras que
realizan estudios de especializacion en una universidad de la ciudad
de Lima. La investigacion tuvo como método un enfoque cuantitativo,
correlacional y transversal, asimismo, el grupo de estudio se
constituyé de 522 enfermeras; los intrumentos utilizados fueron el
Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y La Escala
de Medicion “MBI-HSS”. Los resultados evidenciaron un nivel medio,
72%, para la calidad de vida profesional. Las dimensiones
predominantes fueron la motivacion intrinseca con 66,5%, y carga
de trabajo con 69,3%. Por otra parte, el 53,4% evidencia un nivel
bajo de burnout. ElI estudio concluyé que las enfermeras
presentaban un nivel de calidad de vida profesional media y un
burnout de nivel bajo. Asimismo. No hay evidencia de una relacion,
estadisticamente importante entre la variable calidad de vida
profesional y el burnout en las enfermeras que realizan estudios de

especialidad.

Por su parte, Alexander (2019), en su investigacion “Relacién entre
calidad de vida profesional y compromiso organizacional en los
trabajadores del &rea de cadena de suministros de una empresa del
estado en Lima Metropolitana” tuvo como objetivo principal precisar
la relacion entre la variable calidad de vida profesional y la variable
compromiso organizacional, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
de nivel correlacional, de disefio no experimental, con un corte
transversal. Fueron 100 colaboradores los participantes de la

muestra de estudio, cuyas edades se oscilaban entre 30 y 65 afos.
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Los instrumento utilizados para el levantamiento de la informacion
fueron el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los
resultados evidenciaron que el 54% percibe una alta carga laboral,
luego, el 35% percibe bastante apoyo directivo, mientras el 50%
percibe bastante motivacion intrinseca. Ademas, el 39% mostro su
aceptacion al compromiso afectivo, el 33% estuvo de acuerdo con el
compromiso normativo, mientras que el 35% con el compromiso de
continuidad. El estudio concluyé que no hay presencia de una
relacion significativa entre la variable calidad de vida profesional y la

variable compromiso organizacional.

Rios (2018), en Carhuaz, Ancash, investigd la “Calidad de vida
laboral y compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa Inversiones Mineras Los Angeles; Carhuaz, Ancash, 2016,
cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la variable calidad de
vida laboral y la variable compromiso organizacional. La
investigacion fue de tipo correlacional descriptiva, transversal, con
un muestreo probabilistico de 24 trabajadores. Para la recoleccion
de la informacion se hizo uso del Cuestionario de Calidad de Vida
Profesional (CVP-35) y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados de la investigacion
determinaron que el 67% de los trabajadores, consideran como
regular el apoyo directivo, el 20,8% bueno y el 12,5% malo.
Asimismo, el 16,7% perciben que la motivacion intrinseca es mala,
el 75% regular, mientas que, el 8,3% como buena. En relacién a la
carga de trabajo, el 79,2% la percibe como regular, el 12,5% como
mala, y el 8,3% la percibe como buena. En cuanto a la calidad de
vida laboral, el 62,5% lo percibe como regular, el 20,8% como buena
y el 16,7% como mala. En cuanto al compromiso organizacional, el
41,7% percibe como regular, y el 33,3% como buena. El estudio
concluy6 que existe una relacion de tendencia positiva y significativa
para la variable calidad de vida laboral en relacion con la variable

compromiso organizacional.
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3.2.

Por su parte Milla (2017), en Pueblo Libre, Lima, elaboré la tesis
titulada: “Calidad de vida profesional y autoeficacia del personal de
enfermeria en una clinica privada”. El objetivo del estudio fue
precisar la relacion existente entre la calidad de vida profesional y la
autoeficacia en el personal de enfermeria de una clinica privada. El
estudio tuvo enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo
correlacional, transversal y prospectivo. La muestra de estudio
estuvo conformada por 178 participantes. Asimismo, se hizo uso del
Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) y la Escala de
Autoeficacia General. Los resultados del estudio determinaron que
el 2% percibe un nivel de calidad de vida bajo, el 58% medio, el 33%
alto y el 7% muy alto. Mientras que la autoeficacia presento un nivel
alto en el 44%, mientras que el 56% evidencié un nivel muy alto. El
estudio lleg6 a la conclusion que existe la presencia de una relacion
importante, entre las variables calidad de vida profesional y la
variable autoeficacia. Asimismo, el estudio de Milla proporcion6 un
valor de significancia de ,128 para la correlacion entre el nivel de
motivacion intrinseca y el nivel de autoeficacia, con lo que demuestra
gue, no existe correlacion entre esta dimension de la calidad de vida
y la variable autoeficacia, ademas, es necesario considerar que el
22% y el 35%, perciben su nivel de motivacion intrinseca como alto
y muy alto respectivamente.

Bases tedricas

3.2.1. Calidad de vida profesional

La calidad de vida profesional, también llamada, calidad de vida
laboral, tiene una amplia gama de conceptos, y aun no tiene un
consenso general, y es enfocado desde diversos planteamientos

tedricos, como las definiciones siguientes:

Ardila (2003), para este autor la calidad de vida es el resultado de la
materializacion de las capacidades y potencialidades de la persona,
gue tiene como caracteristica principal, el reconocimiento propio y el

beneplacito habitual. La calidad de vida esta compuesta por

28



elemento subjetivos y objetivos. Concepciones como el bienestar
psicologico, una vida social adecuada, la seguridad demostrada, la
capacidad fisica para las actividades, las manifestaciones
emocionales, y la productividad percibida y demostrada estan
relacionadas con los aspectos subjetivos de la calidad de vida. Por
otra parte, la prosperidad material, la convivencia equilibrada con el
ambiente social y natural, las proyecciones comunitarias y el
bienestar sanitario son parte del aspecto objetivo de la calidad de
vida.

Desde la perspectiva de Herranz (2004), el motivo que impulsa a las
personas en su dia a dia, son sus propios intereses, en este sentido,
el ingreso monetario juega un papel determinante en la calidad de
vida percibida de manera subjetiva por el propio individuo, sefialando
la importancia del concepto de “homo economicus” en la poblacion

econdémicamente activa.

Segun sostiene Cabezas (2000), la calidad de vida profesional,
comprende aspectos que pueden ser fuente de satisfaccion y
bienestar, la cual es afectada por la coyuntura en los espacios de
trabajo, y por la habilidad de identificarlos y atenderlos, de manera
gue, durante la vida de la persona se logre un desarrollo propicio,
para alcanzar la satisfaccion laboral, que contribuya a una vida
familiar y personal saludable. Ademas, precisa que la calidad de vida
profesional puede puntualizarse como un conjunto dinamico, de
caracter continuo, que estd ligado a caracteristicas personales
como: la edad, el sexo y la personalidad; se debe considerar
elementos familiares como: el estado civil y el apoyo familiar; sin
dejar de considerar aspectos laborales como: el sueldo y la
profesiébn. Con la anterior exposicion, podemos sefalar que la
calidad de vida profesional, es una construccion subjetiva, de
caracter multidimensional, que engloba caracteristicas objetivas,
entre las que podemos mencionar: el medio ambiente laboral, los
recursos tecnoldgicos, los términos y condiciones de los contratos

laborales, la capacidad productiva y el desempefio laboral. Por otro
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lado, entre las caracteristicas subjetivas podemos considerar: el
espacio personal de cada sujeto, la percepcion particular de las
actividades laborales realizadas de manera individual y/o grupal, el
prestigio de la institucion y la calidad de la gestidn directiva. Todas
estas consideraciones, tienen una importancia relevante para
plantear politicas destinadas a mejorar la calidad de vida profesional,
reconociendo aquellas caracteristicas determinantes, que tienen
valor significativo para elaborar planes y estrategias, que
contribuyan a mejorar la calidad de vida profesional. (Casas et al.,
2002).

El estudio y la conceptualizacién de la calidad de vida profesional no
es reciente, sin embargo, su abordaje es complicado, puesto que su
concepto depende en gran manera de la percepcion subjetiva, su
analisis es multidimensional, incluye aspectos individuales y es
influenciada de manera significativa por la experiencia, el sistema de
valores y las creencias de las personas. Su abordaje

multidisciplinario ha generado diversos enfoques y marcos teoricos.
Entre las teorias que abordan la calidad de vida profesional tenemos:

Teoria de la Jerarquia de las necesidades

Para Abraham Maslow (1943), la conducta estd motivada por la
necesidad de satisfacer necesidades, las cuales son ordenadas
jerarquicamente. La base de dicha jerarquia estd conformada por
nuestras necesidades mas basicas, de caracter fisiolégico, y
conforme se van satisfaciendo las mismas, nos situamos en un
siguiente nivel de necesidades por satisfacer, de este modo, la teoria
de la jerarquia de las necesidades, presenta cinco niveles o
categorias: necesidades fisiologicas, de seguridad, de afiliacion, de
reconocimiento y de autorrealizacion. Maslow, desde su orientacion
humanista, plantea que el ser humano responde a un deseo
inherente de auto realizacibn personal, para desarrollarse
plenamente en el destino que elijjan, y que tienen la capacidad

independiente de lograr sus objetivos si se desarrollan en un entorno
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facilitador, (Maslow, 2003). La transicion entre las jerarquias de
necesidades depende, del momento en el que se estan
persiguiendo, de los objetivos personales, y de aquellas

necesidades que aun quedan por satisfacer.

Teoria Xy'Y.

La teoria de McGregor (1960), plantea un componente X o teoria X,
la cual hace referencia al enfoque clasico de la direccion y control
desde la perspectiva administrativa, mientras la teoria Y hace
referencia a las necesidades e intereses personales de cada
integrante, y los integra a los objetivos de la organizacion. Por otro
lado, la teoria Y, es un componente que utiliza como referencia la
direcciéon y control tradicional, al mismo tiempo que, fomenta
condiciones favorables para los integrantes de la organizacién, con
el propésito de alcanzar sus objetivos personales, de manera que,
puedan orientar sus esfuerzos fisicos y mentales para alcanzar el

éxito organizacional.

Teoria del Doble Factor

Por su parte, Frederick Herzberg (1959), plantea la teoria del doble
factor, en la cual sefiala que, el trabajo es el espacio mas importante
para la persona. Necesidades como la autoestima, el deseo de
pertenencia, de aprobacion, y la garantia de logro se ajustan en el
trabajo. Ademas, proporciona conceptos como los factores
motivadores y factores higiénicos, los cuales alteran la percepcion
de satisfaccion laboral. Estos elementos estan relacionados
directamente con las actividades laborales, en el sentido que, los
individuos logren realizarse en plenitud. (Herzberg, 1968).

3.2.1.1. Modelos de Calidad de vida profesional

En la década de 1960 a 1970, en los Estados Unidos de
Norteamérica, podemos encontrar el planteamiento de los primeros

modelos de calidad de vida profesional, la cual nacié una corriente
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de humanizacion de las condiciones laborales, siendo reconocida a
nivel social e institucional. Durante esta década, la calidad de vida
profesional pasa a ser un tema de primer orden en las
organizaciones, las cuales buscan el desarrollo de sus trabajadores
y pretenden contribuir a mejorar la calidad de vida de estos.
(Segurado y Argullg, 2002).

El modelo tedrico de Walton (1973), enfoca su andlisis en ciertos
aspectos descuidados por la industria en pro del avance tecnologico,
el crecimiento econdémico y la productividad. Walton define el trabajo,
en un nivel primario, que corresponde al individuo, como un
instrumento para de ganarse la vida. El estudio de Walton, nos
ofrece una visién de la calidad de vida en el trabajo, abordada desde
ocho categorias conceptuales: (1) Compensacion justa y adecuada,
refiriéendose al equilibrio interno y externo, en relacion a la
remuneracién econdémica y al esfuerzo realizado por el trabajador.
(2) Condiciones de seguridad y de salud en el trabajo, comprende
magquinarias, equipos y recursos materiales para el cumplimiento de
labores, asi como, la adecuada organizacién del entorno laboral a fin
de cuidar la salud del trabajador. (3) Posibilidad de uso y desarrollo
de capacidades del trabajador, el cual hace referencia a utilizar todo
el potencial creativo del trabajador, permitiendo su autonomia y
ofreciendo una retroalimentacién oportuna. (4) Oportunidad de
crecimiento continuo y seguridad, que esta vinculado a las politicas
institucionales, relacionadas al desarrollo personal, profesional, y a
seguir una linea de carrera, ademas de conservar el empleo. (5)
Integracion social en la organizacién, que reconoce y elimina formas
restrictivas como la edad, religion, género, sexo; asimismo,
promueve la integracion de sus trabajadores en las relaciones
interpersonales. (6) Constitucionalismo en la organizaciéon de
trabajo, se refiere a la vigilancia y respeto a los derechos los
trabajadores. (7) Trabajo y espacio total de vida, se refiere a cuidar
el balance adecuado entre la vida personal y el trabajo. (8)
Relevancia del trabajo en la vida social, se refiere a la percepcion del
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trabajador, y la importancia de su labor y su aporte a la sociedad.
(Alves et al., 2013).

Hackman y Oldham (1976) ofrecen un modelo teérico mediante la
articulacion de tres dimensiones: la tarea, los estados psicolégicos
criticos y los resultados personales y profesionales. (a) La tarea,
considera las siguientes caracteristicas: diversidad de habilidades,
reconocimiento de la tarea, significado de la tarea, interrelacion,
autonomia y retroalimentacién. (b) Los estados psicoldgicos criticos,
integran la percepcion de la significacion del trabajo, la
responsabilidad por los resultados y el conocimiento real de los
resultados del trabajo. (c) Resultados personales y profesionales,
reconocen la satisfaccién general del trabajo, la produccion de alta

calidad, el ausentismo y la rotacion.

Una perspectiva diferente a los planteamientos tradicionales es
ofrecida por Huse y Cumming (1985), quienes identifican la calidad
de vida como una mentalidad que engloba a las personas, el trabajo
y la organizacion. Estos investigadores destacan cuatro puntos a ser
atendidos por su modelo: (1) Participacion del trabajador en los
problemas y soluciones organizacionales. (2) Proyecto del cargo, los
cargos deben atender a las necesidades del grupo de trabajo. (3)
Innovacion en el sistema de recompensa, procurando nivelar las
diferencias salarias y posicionales entre los trabajadores. (4) Mejora
del ambiente de trabajo, consistente en realizar mejoras en los

aspectos tangibles e intangibles en el ambito laboral.

El modelo multidimensional de bienestar psicoldgico planteado por
Carol Ryff (1989), es planteado desde dos tendencias de estudio
clasicas: el bienestar subjetivo y el bienestar psicoldgico. Ryff abordd
el estudio multidimensional del individuo, concentrdndose en el
desarrollo y crecimiento personal, Ryff apoya su modelo en las
concepciones de Maslow (1968), Allport (1955) y Rogers (1951),
integrando las propuestas de auto actualizacion, la madurez y el

funcionamiento pleno. El modelo formula seis dimensiones: (1) La
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auto aceptacion, referida a la evaluacion positiva presente y pasada.
(2) Autonomia, es el sentido de decidir por si mismo. (3) Crecimiento
personal, definida como la capacidad del propio individuo para
impulsar su crecimiento y desarrollo. (4) Propésito en la vida, tener
una vision clara, con significado y propdsito de lo que se quiere en
la vida. (5) Relaciones positivas con otros, definida como la
capacidad para establecer, desarrollar y mantener relaciones
sociales constructivas. (6) Dominio del entorno, que es la capacidad
de adaptarse y controlar exitosamente al entorno.

Los modelos tedricos acerca de la calidad de vida profesional,
abordados en este apartado, son aportes de autores e
investigadores que nos proporcionan una literatura abundante y

constructiva.

3.2.1.2. Dimensiones de la calidad de vida profesional

La calidad de vida profesional es fundamental para alcanzar un nivel
optimo en el desempefio laboral, asimismo, en la actualidad, esta
vinculado al estudio objetivo del comportamiento organizacional. Por
otro lado, debemos afirmar, que la calidad de vida profesional forma
parte de un balance, entre los requerimientos laborales y la aptitud

percibida para afrontarlas y satisfacerlas exitosamente.

Segun Cabezas (2000), calidad de vida se puede evaluar desde las
siguientes dimensiones: apoyo directivo, motivacion intrinseca y

carga de trabajo.

Apoyo Directivo

Contempla el soporte emocional proporcionado por los encargados
de la direccion a los trabajadores de la organizacion. Es necesario
considerar los siguientes aspectos: Los trabajadores debe disponer
del apoyo de los directores, asistentes y comparfieros de labor.
También deben existir momentos oportunos para expresar su sentir

y sus necesidades, deben satisfacer sus expectativas con el valor
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remunerativo, el esfuerzo y la dedicacion al trabajo debe ser
reconocido juntamente con la disposicion de posibilidades de
promocion y asenso (Fernandez et al., 2007). En esta dimension
estan incluidos aspectos como: la autonomia, la libertad de decision,
el desarrollo de la creatividad como resultado de la variedad de
labores, el acceso a informacion referente a los resultados del

trabajo, entre otros puntos.

El compromiso y la responsabilidad para que la institucién trabaje de
forma ordenada, armonica y sincronica, recae directamente en los
directivos, responsables de implementar métodos y procesos para
garantizar resultados favorables para la institucion y los
trabajadores. De acuerdo con Gutiérrez et al. (2010), el apoyo
directivo desempefia un papel importante frente al recurso humano,
al que debe conducir de forma armoniosa, integrarlos e incentivarlos
a crear y mantener relaciones interpersonales adecuadas, a fin de
crear un ambiente laboral favorable, para alcanzar los objetivos de

la institucion y sus colaboradores.

Cargaen el Trabajo

Es el conjunto de actividades laborales y sus resultados, son
llamados también demandas laborales. Estas actividades se llevan
a cabo dentro del horario de trabajo, son valoradas desde la
perspectiva del trabajador. Las cargas de trabajo desmesuradas, la
responsabilidad excesiva, las relaciones interpersonales
problematicas, asi como el limitado de tiempo para la vida personal

son caracteristicas de las demandas laborales.

El exceso de trabajo también es denominado sobrecarga laboral, la
cual esta relacionada con el uso provechoso y proporcionado del
tiempo, el cual es limitado, su distribucion inadecuada genera en los
trabajadores la percepcion no tener tiempo suficiente para realizar

sus labores, lo cual genera conflictos. (Gutiérrez et al., 2010).

Desde la perspectiva de Fernandez et al. ( 2007), mencionados por
Rafael (2017), sostienen que las demandas laborales son estimadas
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desde la perspectiva del colaborador, considerando caracteristicas
como el volumen de trabajo, el desglose funcional del puesto de
trabajo, la exigencia de mantener, mejorar o aumentar la cantidad y
calidad de trabajo, el manejo de relaciones interpersonales
conflictivas, insuficiente tiempo para la vida personal, problemas
fisicos generados en el centro laboral, la excesiva responsabilidad,
las restricciones y limitaciones al ejercicio de la actividad laboral y

otros.

Para Giménez (2010), desde la perspectiva gerencial, la carga de
trabajo es el elemento primordial del desarrollo organizacional, esta
estrechamente vinculada a la productividad. Para el trabajador, las
cargas de trabajo estan relacionadas a la disposicion de tiempo y
desgaste energético. Cuando las organizaciones procuran
incrementar la carga laboral, con la intencibn de elevar la
productividad, estas se traducen en desajustes, causando una
sobrecarga funcional. La carga laboral es examinada desde la

percepcion del trabajador acerca de las labores que realiza.

Motivacion Intrinseca

El comportamiento intrinseco del trabajador esta justificado por
factores internos, que determinan necesidades desde una
perspectiva individual. A este conjunto de factores y necesidades, se
le denomina, motivacion intrinseca. Para su valoracion se toma en
cuenta aspectos como: el impulso que lo motiva, la naturaleza de las
actividades, el respaldo familiar, la relevancia en el desarrollo de la
creatividad, el respaldo del equipo laboral y la capacitacién

institucional para realizar sus tareas.

Gutiérrez et al. (2010), sostienen que el comportamiento esta
determinado por un conjunto de factores, que corresponden a la
motivacion intrinseca del trabajador, los cuales impactan
significativamente en la intensidad, la calidad y principalmente, la
conducta del trabajador. Este comportamiento intrinseco esta

impulsado por circunstancias procedentes del entorno personal del
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trabajador, o como producto de sus procesos mentales. Por otro
lado, existen caracteristicas en la esfera laboral relacionadas a la
satisfaccion y a la motivacion, elevarlas constituyen un constante

reto.

Rafael (2017), mencionando a Fernandez et al. (2007), define que la
motivacion intrinseca es la motivacion individual, originada por
circunstancias internas, cuya ausencia motiva el comportamiento del
trabajador, orientado a cubrir estas necesidades. Para este proposito
es tomado en cuenta el nivel de motivacion percibido, la clase de
trabajo desarrollado, la exigencia de preparacion y capacitacion, el
soporte familiar y el compromiso creativo, a los cuales, debemos

agregar el respaldo del equipo de trabajo.

Asimismo, podemos sostener que las actitudes, el punto de vista, el
temperamento y caracter, el aprendizaje, y la motivacion intrinseca
de la persona, conforman un conjunto de procesos psicolégicos
basicos, los cuales son considerados para valorar y conocer el
comportamiento del trabajador. “La motivacioén en cada individuo es
distinta unos de otros, debido a que, las necesidades son peculiares
de persona a persona Yy resultan diferentes patrones de

comportamiento”. (Chiavenato, 2000).

Por todo lo expuesto, es sabido que, a nivel administrativo, en el
contexto municipal, las exigencias institucionales obligan a
interactuar en un contexto cambiante, pero a la vez globalizado e
interconectado, que involucra cambios tecnoldgicos, que dinamizan
los sistemas administrativos, los cuales constituyen un desafio
personal y profesional, mas auln, un reto de excelencia en la
administracion publica, Por ello, es importante reconocer el trabajo
gue realizan estos servidores, ya que, de acuerdo a las actividades
y responsabilidades que asumen, es muy probable que hayan
efectuado cambios significativos en sus actividades diarias, con la

finalidad de adaptarse a las exigencias laborales, cambios que,
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podrian tener repercusiones en su calidad de vida respecto a su
salud (Grimaldo y Reyes, 2014).

Las instituciones, sean privadas o estatales, se esfuerzan por ser
competitivas, y deben desenvolverse en un mercado cada vez mas
exigente, las instituciones del estado no son la excepcidn, lo que los
obliga a insertar conceptos y nuevas formas de gestidon
organizacional, con el propésito de, fortalecer la calidad de vida de
sus trabajadores, poniendo en practica nuevas estrategias de
captacion y retencion del talento humano, con el fin de promover el

compromiso organizacional y asegurar una mayor productividad.

La Municipalidad Distrital de Wanchaq, estd comprometida con la
modernizacién y tecnificacion de sus procesos administrativos, para
lograrlo, toma como referencia el DS N.° 004-2013-PCM,
denominado Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica, promulgado con el propdésito de contribuir a mejorar los
sistemas administrativos, mejorar sus indicadores de desempefio,
ademas de hacerlos mas eficaces y eficientes para la buena gestion
institucional, siendo la calidad de vida profesional uno de los ejes

donde descansa la excelencia de la administracion municipal.

3.2.2. Compromiso organizacional

Dentro de las definiciones sobre compromiso organizacional, es
importante comentar que, la integracion de los colaboradores al
ambiente laboral se hace para lograr una interaccion, que lleve a
formar vinculos estrechos de colaboracion, retribucion y
reconocimiento, y permita que, el vinculo entre los trabajadores y la
institucion se fortalezcan y se mantenga en el tiempo. El resultado
de este vinculo es el compromiso organizacional, que influye en el
comportamiento de los trabajadores en relacion a la organizacion,
con el proposito de alcanzar los objetivos institucionales con

eficiencia y eficacia.
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La importancia de reconocer el comportamiento de los
colaboradores en el trabajo se remonta al afio 1960, cuando se
evidencian resultados positivos para la organizacion, como producto
de la relacion entre la organizacion y el trabajador. Paralelamente,
surgen los conceptos de calidad de vida profesional y compromiso
organizacional, variables que contribuyen a alcanzar los objetivos

institucionales.

Arciniega (2002), sostiene que los niveles 6ptimos de productividad,
asi como, la baja tasa de ausentismo laboral, se presentan en
organizaciones con altos niveles percibidos de compromiso
organizacional. Nace ahi su importancia, sobre todo cuando uno de
los objetivos institucionales es mejorar los niveles de productividad

organizacional y el rendimiento de los colaboradores.

Como indica Chiavenato (2010), el compromiso organizacional es el
deseo del trabajador por permanecer en la organizacion, quien
adopta las metas y objetivos propuestos, al punto de identificarse
con ellos. Esta identificacion suele transformase en sentimiento, el
cual lo impulsa a conocer el pasado y el presente institucional, hasta
alcanzar claridad y absoluta comprensién de los objetivos
institucionales, que son perseguidos por todos los miembros de la

organizacion.

Por su parte Meyer y Allen (1991), sostienen la existencia de tres
componentes del compromiso organizacional. EI compromiso
afectivo, el cual esta vinculado a elementos emocionales, y tiene
como propdésito que el trabajador se mantenga laborando por su
voluntad. El compromiso de continuidad, afirma que, el colaborador
no desiste del trabajo por tener una disposicion y necesidad del
empleo. Y el compromiso normativo esta vinculado a un sentimiento
de obligacion. Por otro lado, varios autores sostienen que, estos tres

componentes se presentan en distintos grados en los trabajadores.

Por su parte, Robbins y Coulter (2010), seflalan que el impulso que

compromete al trabajador, hasta el punto de alcanzar una
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identificacion con la institucion y sus propuestas, metas, objetivos y
aspiraciones, se denomina compromiso organizacional, el cual,
también cumple el proposito de mantener su continuidad en la

organizacion.

Abanto  (2017), hace referencia a Mathieu y Zajac (1990),
planteando que poderosas convicciones, reconocimientos de los
objetivos y disposiciones reguladas, determinan el compromiso
organizacional, motivando el deseo de esforzarse en beneficio de la
organizacion, ademas de mostrar un deseo de seguir siendo

miembro.

Desde la perspectiva de Varona (1993), el compromiso
organizacional incorpora 3 puntos de vista singulares en su
formulacion: (1) Perspectiva de intercambio: la contribucion es
mutua, entre el trabajador y la organizacion, a través de estimulos
motivacionales. (2) Perspectiva psicologica: enfoca los valores vy
simbolos organizaciones, con los cuales se identifica el colaborador,
incluyendo su deseo de permanecer y contribuir en el logro de
objetivos. (3) Perspectiva de atribucion: plantea que el trabajador
adopta una obligacion de naturaleza voluntaria, explicita y decidida,
con el propdsito de ser parte de la entidad, al mismo tiempo que,
comparte todas las circunstancias que representa tal nivel de

compromiso.

Dentro de las Teorias bases del Compromiso Organizacional,
podemos mencionar.

Teoria de la persistencia conductual

Para Becker (1960), esta teoria se vincula al enfoque del intercambio
social, debido a que el compromiso es una eleccion personal, que
involucra ofrecer el esfuerzo individual a cambio de un provecho por
parte de la institucion, que deberia proporcionar una pensién
econdmica al pasar al retiro; lo cual supondria una pérdida para el

trabajador. EI compromiso realizado bajo ciertas circunstancias,
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podria afectar la permanencia del trabajador. Sobre lo mismo, Meyer
y Allen (1991), mencionan que existe una estructura de clasificacion
tridimensional del compromiso organizacional. Estos tres
componentes abordan 3 aspectos distintos, pero relacionados entre
si, que relacionan al colaborador en una dimension afectiva, a la vez
gue, puede sostener vinculos relacionados al costo-beneficio,
ademas de creer o resistirse a creer, que tiene la responsabilidad de

mantenerse fiel a su organizacion.

Modelo de Compromiso Organizacional

Existen varios modelos te6ricos que buscan explicar el compromiso
organizacional, ya que el planteamiento que considera una
dimension Unica, propuesta por algunos autores, nos invita a
considerar que la dimension afectiva y la dimension de continuidad
no ponen su atencion en elementos distintos, tratdndose de
enfoques extremos de una sola dimension del compromiso
organizacional (Wiener, 1982; Penley y Gould, 1988; Buchanan,
1974). Estos planteamientos nos impulsan a sostener que el
compromiso de continuidad es el extremo del compromiso afectivo,
de modo que el compromiso organizacional se presenta en una sola

dimension en todas sus formas.

Modelo de tres dimensiones de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1997) mencionan enfoques convergentes, que fueron
planteados en varias definiciones y propuestos por varios autores
gue abordan el compromiso organizacional. Asimismo, sostienen el
modelo de compromiso organizacional en tres dimensiones,
compuesto por: una dimensién afectiva, una dimension normativa y
una dimension de continuidad; que son dimensiones distintas, pero,
relacionadas entre si. Meyer y Allen plantean que el compromiso
organizacional corresponde a un estado psicosocial, el cual
determina la decision de continuar siendo parte de la organizacion y

estd caracterizada por la relacibn entre el trabajador y la
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organizacion. Estas dimensiones se presentar con mayor 0 menor

intensidad.
Compromiso afectivo.

Esta dimension describe la relacion afectiva entre el trabajador y su
institucién. Esta relacion se origina cuando existe conexion,
consistencia y relacion en la valoracion de los objetivos personales
e institucionales. Los trabajadores con compromiso afectivo,
presentan una singularidad, que es manifestada como el deseo de
mantenerse como miembro dentro de la organizacion, esta
caracteristica se presenta conforme se desarrolla su identificacién
con la institucion. ElI compromiso afectivo simboliza el sentimiento
emocional del trabajador con la institucién, y se alimenta cuando los
integrantes de la organizacion trabajan como familia, haciendo del
centro de labores una organizacion viva, con cultura propia. (Ramos,
2005). ElI compromiso afectivo adquiere elementos significativos a
través de la pertenencia a una familia, de sentir la preocupacion por
Su bienestar, su progreso y el grado de repercusion que esta tiene
sobre el trabajador, ademas del ambiente que se genera en el &mbito
laboral. (Méndez, 2001).

Rivera (2010), plante6 que el componente afectivo del compromiso
organizacional integra constructos familiares como las emociones,
sentimientos y valores. Asimismo, considera al grupo familiar como
elemento nuclear de la vida en sociedad, es determinante y esencial
para el proceso de aprendizaje, que incluye las vivencias y la
formacion integral del ser humano, siendo la institucion laboral quien
contribuye a mantener el equilibrio entre la vida personal y familiar
de los trabajadores. El entorno laboral, debe permitir el desarrollo de
emociones, que impliquen que los trabajadores se involucren con la
institucion, que la consideren como una familia y desarrollen
emociones positivas, que lleven a establecer un significado de

pertenencia y sentido de participacion en la institucion, lo que
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impacta en el desarrollo de actividades, y conductas con altos

niveles de lealtad hacia la institucion.
Compromiso de continuidad.

Segun Edel et al. (2007), el compromiso de continuidad se entiende
como la permanencia en la organizacion, que los lleva a mantenerse
renovados y capacitdndose permanentemente, siendo un espacio
para su realizacion personal y profesional. Robbins (2004), sostiene
gue el compromiso de continuidad es producto de una inversion de
tiempo, y del empefio en realizar sus actividades laborales que el
trabajador pone a disposicion de la institucion, con el deseo de
mantener la estabilidad que podria perder si deja el empleo, En
resumen, es el conjunto de actitudes que un trabajador muestra en

su centro laboral.

Rivera (2010), menciona que el compromiso de continuidad: “Es la
creacion de grupos multidisciplinares, que siempre trabajan en la
innovacion y mejora de procesos, independientemente de niveles
jerarquicos o de especializacién, donde cualquier individuo tiene voz,

y sus contribuciones tienen cabida para ser oidas y analizadas”.
Compromiso normativo.

Edel et al. (2007), menciona que el compromiso normativo esta
orientado a que los trabajadores realicen sus encargos laborales,
con excelencia, desarrollandolos en relacién a los horarios diarios y
semanales para el que fueron contratados. Ramos et al. (2009),
mencionan que el compromiso normativo esta relacionado con la
obligatoriedad, se manifiesta como un sentimiento que tienen los
trabajadores hacia la institucién, y forma parte de sus decisiones y
deseos de mantenerse como miembro de la organizacion, valorar
sus creencias, sus derechos y practicar la moral existente. Para
Betanzos y Paz (2007), la consonancia entre el trabajador y su
institucion se manifiesta a traves del compromiso normativo, la

interrelacion social en el entorno laboral, que da como resultado la
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asimilacion de creencias normativas, las cuales se manifiestan como
conductas subjetivas, donde se percibe un interés mutuo y reciproco
entre el trabajador y la organizacion, dando lugar al compromiso
normativo, que se evidencian en forma de beneficios que los

trabajadores alcanzan y la lealtad que estos manifiestan.

Por su parte, Meyer y Allen (1991), sostienen que el compromiso
normativo tiene un sentido moral, esta ubicado en la conviccion de
lealtad hacia la institucion, posiblemente, se presente como
resultado por los beneficios obtenidos, una manera de retribuir y

corresponder a la institucion.

Por ello, el compromiso organizacional de los trabajadores de planta
de una municipalidad es importante, como sostiene Arias (2004), la
permanencia de los trabajadores en su institucion es una
caracteristica fundamental del compromiso organizacional, donde la
identificacion es uno de los parametros mas importantes, cuya
significancia esta asociada al sentimiento de permanencia y entrega

en la labor encomendada.

La importancia del compromiso organizacional para las instituciones,
surge a partir de los trabajadores, que buscan para su futuro obtener
garantias econdmicas, que garanticen una jubilaciéon justa, que
respete sus beneficios sociales y que cubra sus necesidades
econOmicas y psicolégicas. Todo esto guia la conducta de los
trabajadores a presentar actitudes y conductas que se centran en
mejorar la productividad administrativa, reducen en gran manera el
ausentismo laboral y minimizan la frecuencia de rotacién de los
colaboradores. Por ello, el compromiso organizacional se
fundamenta en la conciencia, y tiene una influencia significativa
sobre las actitudes y conductas del colaborador, que lo llevan a
alcanzar objetivos, adoptar valores y asimilar la cultura institucional.
Para una municipalidad, este compromiso se refleja en el buen
desempeiio de sus trabajadores de planta, y en el aumento de la

productividad, como la calidad e integridad en el servicio que prestan
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3.3.

a la sociedad, puesto que, al ser una institucién publica, la mayoria
de sus actividades estan orientadas al servicio de la comunidad, lo
gue lleva a atender el compromiso organizacional de los
trabajadores, procurando el desarrollo de sus habilidades blandas y
generando un ambiente acogedor, célido, cordial y comprometido.
Por ello, la importancia de esta investigacion es alcanzar un
diagnostico real y objetivo para proyectar actividades encaminadas
a contribuir en mejorar los niveles de compromiso organizacional

relacionado con la calidad de vida profesional del personal de planta.

Marco conceptual

Wanchagq:

Nombre propio, que hace referencia al distrito de Wanchag, ubicado
en el ambito urbano de la provincia del Cusco, departamento del
Cusco. Reconocido oficialmente desde el 10 de junio de 1955, a
través de la ley N.° 12336.

Trabajadores de planta:

Término informal, de uso cotidiano en la cultura organizacional de la
Municipalidad Distrital de Wanchaq, hace referencia a los
trabajadores nombrados y contratados CAS, del area administrativa,
gue trabajan en la oficina central, son trabajadores relativamente

permanentes.
Trabajadores nombrados:

Son el conjunto de trabajadores, que realizan sus labores bajo la Ley
de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del
Sector Publico — Decreto Legislativo N°276. Y aquellos trabajadores
que laboran bajo el Texto Unico Ordenado de la Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, por Decreto Supremo
N°003-97-TR
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Contratados CAS:

Hace referencia al conjunto de trabajadores, que realizan sus
actividades bajo el régimen, de Contratacion Administrativa de
Servicios — Decreto Supremo N°1057.

Homo economicus:

Expresion latina, que hace referencia al comportamiento humano,
desde una perspectiva econdémica, el concepto fue introducido por

primera ver por el economista John Stuart Mill.
CVP-35:

Sigla que hace referencia al Cuestionario de Calidad de Vida
Profesional, compuesto por 35 reactivos. Este instrumento esta
basado en el modelo: demanda psicolégica-control-apoyo social, de
Karasek (1982) y validado en el idioma espafiol por Carmen
Cabezas (2000).

SPSS:

Las iniciales hacen referencia al software informatico para uso
estadistico, Statistical Package for Social Science, en espafiol,
Paguete Estadistico para Ciencias Sociales. Fue desarrollado por
IBM.

Teoria del Doble Factor:

Sefiala que, el trabajo es el espacio mas importante para la persona.
Necesidades como la autoestima, el deseo de pertenencia y
aprobacion, y la garantia de logro se ajustan en el trabajo. (Herzberg,
1959).

Teoria Xy Y:

Esta teoria plantea un componente X o teoria X, la cual hace
referencia al enfoque clasico de la direccién y control desde la

perspectiva administrativa, mientras la teoria Y hace referencia a las
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necesidades e intereses personales de cada integrante, y los integra

a los objetivos de la organizacion. (McGregor, 1960).
Teorias de la Jerarquia de las necesidades:

Esta teoria sostiene que la conducta esta motivada por la necesidad
de satisfacer necesidades, las cuales son ordenadas
jerédrquicamente; la base de dicha jerarquia estd conformada por
nuestras necesidades mas basicas, de caracter fisiologico. (Maslow,
1943).

Teoria de la Persistencia Conductual de Becker:

También llamada teoria de intercambio social, debido a que el
compromiso es una eleccién personal, que involucra ofrecer el
esfuerzo individual a cambio de un provecho por parte de la
institucion, que deberia proporcionar una pensioén o jubilacion al

dejar la empresa, lo cual supondria una pérdida. (Becker, 1960).
Modelo de tres dimensiones:

Se refiere a los enfoques convergentes que fueron planteados en
varias definiciones y propuestos por varios autores acerca del

compromiso organizacional. (Meyer y Allen, 1997).
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IV.METODOLOGIA

4.1.

4.2.

4.3.

Tipo y nivel de lainvestigacion

El presente estudio es de nivel descriptivo correlacional porque se
evallan dos variables, con la finalidad de recoger informacion de
las mismas y de determinar su relacidn estadistica. De tipo basico,
porque genera conocimiento sobre la relacion entre las variables.
(Hernandez et al., 2014).

Disefio de la investigacion

El estudio tuvo un disefio no experimental, de corte transversal. De
acuerdo a (Hernandez et al., 2014), la finalidad de estos estudios
es evitar la manipulacion de las variables, para lo cual, se procurd
alcanzar los datos proporcionados por la poblacion en su entorno
natural, para ser analizados e investigados.

Hipdtesis general y especificas

Hipotesis general

Existe relacion entre la calidad de vida profesional y el
compromiso organizacional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Hipodtesis especificas
Hipotesis Especifica 1:

Existe relacion entre el apoyo directivo y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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4.4.

Hipotesis Especifica 2:

Existe relacion entre la carga de trabajo y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad
distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Hipodtesis Especifica 3:

Existe relaciéon entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Identificacion de las variables

Variable 1: Calidad de vida profesional
Definicion teodrica:

Constituye la experiencia de bienestar percibida, que derivada del
equilibrio del individuo entre las demandas o cargas de trabajo
desafiantes, intensos, complejos, y los recursos psicoldgicos,
organizacionales y relacionales que se dispone para afrontar esas

demandas. (Garcia-Sanchez, 1993; Garcia y Gonzélez, 1995).
Definicion Operacional:

La variable calidad de vida profesional evalGa las dimensiones: (a)
apoyo directivo, (b) carga de trabajo y (c) motivacion intrinseca. El
cuestionario CVP-35, consta de 35 reactivos, que se responden en
una escala de tipo Likert donde se superponen las categorias: Nada
(1, 2); Algo: (3, 4, 5); Bastante: (6, 7, 8) y Mucho: (9, 10).

Variable 2: Compromiso organizacional
Definicion tedrica:

Estado de bienestar psicologico que describe la conexion entre un
individuo y una institucion, y de qué manera, esta incide en la
valoracion para seguir o renunciar a la institucion. (Meyer y Allen,
1991).
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Definicién Operacional:

La variable de compromiso organizacional se define mediante sus
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso continuo vy
compromiso normativo, con opciones de respuesta tipo Likert son;
Totalmente en desacuerdo (1); En desacuerdo (2); Ni de acuerdo ni

en desacuerdo (3); De acuerdo (4); Totalmente de acuerdo (5).
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4.5. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable calidad de vida profesional.

CRITERIOS
TIPO DE DEFINICION DEFINICION N° DE VALOR PARA
VARIABLE VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS FINAL ASIGNAR
VALORES
Variable Constituye la La variable calidad
cualitativa experiencia de de vida
ordinal ya bienestar percibida, profesional evalla i .
que que derivada del las dimensiones: ) IilrJ:rer]ic?éiones (13) ?ul%rg)o. De 87
Calidad de presenta equilibrio del (a) apoyo Dimension 1: o Bueno _

: \ A AN - Autonomia. 2,3,4,51 Regular: De
vida modalidades individuo entre las directivo, (b) carga Apoyo - Creatividad 011141 Regular 43 - 86
profesional no B demandgs ocargas de t_rabayp y (c) directivo. - Decisiones. 6.20 22.2 Malo Malo: De 13 -

numericas de trabajo motivacion : .
. L - Variedad del trabajo. 3,28, 30 42
en las que desafiantes, intrinseca.
existe un intensos, complejos,
orden y los recursos
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psicolégicos,

organizacionalesy  El cuestionario - Cantidad de Trabajo.
relacionales que se CVP-35 consta de - Presién que recibe. _
dispone para 35 reactivos, que - Conflictos. (11) 2/'16(‘)'0' Do
afrontar esas ~~ serespondenen  Dimensién 2: - Falta de tiempo para Malo Reqular: De
demandas. (Garcia- una escala de tipo Cargade  lavida personal. 1,6,7,8,17, Regular 36g 72
Sanchez, 1993; Likert, donde se trabajo. - Incomodidad en el 18,19,21, Bueno g T 14
Garciay Gonzélez, superponen las trabajo. 24.25,33 ggno. e
1995). categorias: Nada - Responsabilidades. i
(1, 2); Algo: (3, 4, - Interrupciones.
5); Bastante: (6, 7,
8) y Mucho: (9,
10).
- Trat_)ajo_que realiza. (12) Bueno: De 73
Dimensiéon 3: Motlva'C|or_1., Bueno -—110
... - Capacitacion. 9,12,13,15, ,
Motivacién " Regular Regular: De
o - Apoyo familiar. 26,27,29,
intrinseca. - Malo 36-72
- Creatividad. 31,32,34, Malo: 11 - 35
- Apoyo del equipo. 35 '
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional.

CRITERIOS
TIPO DE DEFINICION DEFINICION N° DE VALOR PARA
VARIABLE VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS FINAL ASIGNAR
VALORES
Variable Estado de La variable de o
cualitativa  bienestar compromiso - Identificacion Fuerte: De 23
ordinaya  psicolégicoque  organizacional se Dimension 1:  conld 6) Fuerte -30
que describe la define mediante Compromiso ~ °rganizacion. 1234, Moderado 'oderado: De
presenta  conexion entre sus dimensiones: afectivo - Involucramiento ' Débil 15-22
modalidad  un individuo y COmpromiso conla , Debil: De 6 -
es no una institucién, y  afectivo, organizacion. 14
numéricas  de qué manera, compromiso
Compromiso enlas que estaincide enla continuo y Fuerte: De 23
organizacional existe un valoracién para compromiso Dimension 2- - Percepcion de (6) Fuerte -30
orden seguir o normativo, con Compromiso de alternativas. 7.8,9, Moderado Moderado: De
renunciar a la opciones de coEtinuidad - Inversionesenla 10,11, Débil 15-22
institucion. respuesta tipo organizacion. 12 Débil: De 6 —
(Meyer y Allen, Likert: Totalmente 14
1991). en desacuerdo
(1); En Dimensién 3: - Lealtad. Fuerte Fuerte: De 23
desacuerdo (2); Compromiso - Sentido de la (6) Moderado _30 '
Ni de acuerdo ni normativo obligacion. Débil
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en desacuerdo 13,14, Moderado: De

(3); De acuerdo 15,16, 15-22
(4); Totalmente de 17,18 Débil: De 6 -
acuerdo (5). 14
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4.6.

Poblacion — muestra
La poblacién estuvo conformada por 150 trabajadores de planta,
del area administrativa de una municipalidad distrital de la provincia

de Cusco, departamento de Cusco, 2021.
Muestra

La muestra estuvo conformada por 108 trabajadores de planta, del
area administrativa de una municipalidad distrital de la provincia del

Cusco, departamento de Cusco, 2021.
Muestreo

Para Alarcén (2013), un muestreo aleatorio simple, garantiza que
todos los individuos que componen la poblacion objetivo, tienen la
misma oportunidad de ser incluidos. Los trabajadores de planta, en
una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, se encuentran
en su centro de labores, de manera que, se garantizé la

probabilidad de eleccién para todos los individuos.

Se ha tenido en cuenta los siguientes criterios de seleccion de las

participantes.
Criterios de inclusion

Trabajadores de planta, que realizan labores administrativas,
nombrados y contratados, y que trabajaron durante el afio 2021 en

la Municipalidad Distrital de Wanchaq — Cusco.

Ademas, se incluye a aquellos trabajadores, que expresaron su
deseo de participar, de manera voluntaria, en el trabajo de

investigacion.
Criterios de exclusién

Aquellos trabajadores que no sean de planta, que no realicen
labores administrativas, que no sean nombrados o contratados, y
gue no hayan trabajado durante el afio 2021 en la Municipalidad

Distrital de Wanchaqg - Cusco
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4.7.

Ademas, se excluye a aquellos trabajadores que expresaron su
deseo de no participar, de manera voluntaria, en el trabajo de

investigacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas:

El recurso técnico empleado fue la encuesta, que segun Kerlinger
y Lee (2002), es una herramienta que, facilita la obtencion de
informacion, de forma sistematizada sobre la poblacién que se va

a estudiar.
Instrumentos:
Ficha técnica Instrumento 1: Calidad de Vida Profesional

Nombre del instrumento: CVP-35

Autor: Robert Karasek

Adaptado por: Carmen Cabezas Pefia (2000).

Objetivo: Conocer cuantitativamente el estado de percepcion de la
calidad de vida profesional.

Forma de administrar: individual y colectiva.

items: 35

Tiempo de aplicacion. 20 minutos.

Poblacién a la que se puede administrar: profesionales y otros

trabajadores.

Descripcidon del instrumento: este cuestionario esta basado en el
modelo, demanda psicolégica-control-apoyo social, de Karasek y
esta validado al idioma espafiol. Originalmente elaborado en los
Estados Unidos, fue adaptado y validado para diversos estudios

tanto en Espafa, Latinoamérica y Peru.

Confiabilidad del instrumento CVP — 35
Rodriguez y Chavez (2018), realizaron el analisis de confiabilidad
del cuestionario en la variable Calidad de vida profesional — CVP
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35, dicho instrumento fue validado en poblacién espafiola, aplicado
a enfermeras. Los resultados demostraron una consistencia interna
alta (a de Cronbach > de 0,7 para factores y 0,81 para puntuacion

global), por lo tanto, el indice alcanzado es de alta confiabilidad.

Validez del instrumento CVP - 35
El procedimiento para la validez de la poblacion en estudio fue
elegido por muestreo intencional y que accedieron a participar en

el estudio.

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

estadistico SPSS version 25, que dieron como resultado 0.900,

siendo de muy alta confiabilidad.

Tabla 3.

Baremo de la variable calidad de vida profesional

Dimensiones Nu[nero de Ponderacion Niveles
items

De 13 -42 Malo
Apoyo directivo 13 De 43 - 86 Regular
De 87 -130 Bueno

De 11 - 35 Bueno
Cargas de trabajo 11 De 36 - 72 Regular

De 73 - 110 Malo

De 11 -35 Malo
Motivacién intrinseca 11 De 36 - 72 Regular
De 73 - 110 Bueno

Calidad de vid tosional De 35-115 Malo
to?a'l ad de vida profesiona 35 De 116 - 232  Regular
De 233 - 350 Bueno

Fuente: Ficha técnica del cuestionario de calidad de vida

profesional, CVP-35.
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Escala: Nada (valores 1 y 2); Algo (valores 3, 4 y 5); Bastante
(valores 6, 7 y 8); y Mucho (valores 9 y 10). Los items se agrupan
en 3 dimensiones: apoyo directivo (13), carga de trabajo (11), y

motivacion intrinseca (11).

Ficha técnica instrumento 2: Cuestionario de Compromiso

Organizacional

Autores: John P. Meyer y Natalie J. Allen (USA, 1997).
Adaptacion: Montoya (2014).

Objetivo: medir el compromiso organizacional que presentan los
colaboradores con una organizacion.

Poblacion a la que se puede administrar: profesionales y otros
trabajadores.

Forma de administrar: individual y colectiva

items: 18

Tiempo de aplicacion: 10 minutos.

Categorias: (1) totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3)
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) de acuerdo y (5) totalmente de

acuerdo.

Validez del instrumento de Compromiso Organizacional

El procedimiento de validez se realiz6 mediante una prueba piloto,
siendo las respuestas ingresadas a una base de datos para
procesar el analisis de fiabilidad mediante el estadistico alfa de
Cronbach en la que resulté 0.774, representando este una fuerte
confiabilidad, siendo asi el cuestionario viable para poder aplicarse

a toda la muestra de estudio.
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4.8.

Tabla 4.

Baremo de la variable compromiso organizacional

: ; Namero de . _
Dimensiones items Ponderacion Niveles
Compromiso De: 23 - 30 Fuerte
afeCtR,O 6 De: 15 - 22 Moderado
De:6-14 Débil
Compromiso De: 23 - 30 Fuerte
normF;tivo 6 De: 15 - 22 Moderado
De:6-14 Débil
Compromiso de De: 23 - 30 Fuerte
ContiF;luidad 6 De: 15 - 22 Moderado
De:6-14 Débil
Compromiso BZ % 22 Fuerte
organizacional 18 : Moderado
foal De: 18 - 42 Deébil

Fuente: Ficha técnica del Cuestionario de Compromiso

Organizacional (Meyer y Allen, 1997).

Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Luego de haber recolectado la informacion se transfirié la
informacion a una hoja de calculo en el programa informatico
Microsoft Excel, que sirvi6 como soporte inicial para generar una
base de datos, que fue analizada con el paquete estadistico IBM
SPSS 25. Del mismo modo las pruebas estadisticas que se
utilizaron en este estudio fueron: estadistica descriptiva, que
permiti6 conocer las frecuencias y porcentajes en relacion a la
informacion analizada; asimismo, se hizo uso de la estadistica
inferencial, para lo cual, se procedi6 a analizar la distribucién
normal de los datos, con la prueba de Kolmogorov — Smirnov, ya
gque la muestra contaba con 108 participantes, los datos
presentaron una distribucion no normal, lo que obligd hacer uso de
la prueba de correlacibn de Rho de Spearman para el andlisis

relacional de las variables y las dimensiones del estudio.
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados.

5.1.1. Resultados descriptivos.

Tabla 5. Frecuencias y porcentajes de la variable calidad de vida
profesional en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la

provincia del Cusco, 2021.

Nivel de calidad de vida profesional

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Regular 82 75,9 75,9 75,9
Vélido Bueno 26 24,1 24,1 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

100 |

80 |

60 |

Frecuencia

w0

20

o B

REGULAR BUENO
Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

Figura 1. Gréafico de barras de frecuencias y porcentajes para la variable
calidad de vida profesional en trabajadores de planta de una municipalidad
distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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Tabla 6. Frecuencias y porcentajes para la dimension apoyo directivo de la
variable calidad de vida profesional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Nivel de apoyo directivo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Malo 4 3,7 3,7 3,7
Regular 68 63,0 63,0 66,7
Valido

Bueno 36 33,3 33,3 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

NIVEL DE APOYO DIRECTIVO

4.0
3, 7%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

Figura 2. Gréfico de barras de frecuencias y porcentajes para la dimension
apoyo directivo de la variable calidad de vida profesional en trabajadores

de planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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Tabla 7. Frecuencias y porcentajes para la dimension carga de trabajo de
la variable calidad de vida profesional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Nivel de carga de trabajo

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Malo 34 315 315 315

. Regular 68 63,0 63,0 94,4

Valido
Bueno 6 5,6 5,6 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

NIVEL DE CARGA DE TRABAJO

Fuente: Aplicacién de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

Figura 3. Gréfico de barras de frecuencias y porcentajes para la dimension
carga de trabajo de la variable calidad de vida profesional en trabajadores

de planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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Tabla 8. Frecuencias y porcentajes para la dimension motivacion intrinseca
de la variable calidad de vida profesional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Nivel de motivacién intrinseca

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Regular 45 41,7 41,7 41,7
Valido Bueno 63 58,3 58,3 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

NIVEL DE MOTIVACION INTRINSECA

53
58,33%

45
41 67%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.
Figura 4. Grafico de barras para la dimensién motivacion intrinseca de la

variable calidad de vida profesional en trabajadores de planta de una
municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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Tabla 9. Frecuencias y porcentajes de la variable compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de
la provincia del Cusco, 2021.

Variable Compromiso Organizacional

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Débil 14 13,0 13,0 13,0

. Moderado 67 62,0 62,0 75,0

Valido
Fuerte 27 25,0 25,0 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

“
13.0%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.
Figura 5. Grafico de barras para la variable compromiso organizacional en

trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del
Cusco, 2021.
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5.1.2. Tablas cruzadas

Tabla 10. Tablas cruzadas de la variable calidad de vida profesional y la
variable compromiso organizacional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Tabla cruzada para el nivel de calidad de vida profesional*nivel de
compromiso organizacional.

Nivel de compromiso organizacional Total
Débil Moderado Fuerte
Recuento 14 58 10 82
Nivel de Regular
v g %deltotal  13,0% 53,7% 9.3% 75,9%
calidad de vida
] Recuento 0 9 17 26
profesional Bueno
% del total 0,0% 8,3% 15,7% 24,1%
Recuento 14 67 27 108
Total
% del total 13,0% 62,0% 25,0% 100,0%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

CUNFRUMI
ORGANIZACI(

BoeEBL
M v ODERAL
CIFUERTE

REGULAR BUENO

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

Figura 6. Gréfico de barras para tablas cruzadas de la variable calidad de
vida profesional y la variable compromiso organizacional en trabajadores

de planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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Tabla 11. Tablas cruzadas de la dimensién apoyo directivo y la variable
compromiso organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Tabla cruzada para el nivel de apoyo directivo*nivel de compromiso
organizacional.

Nivel de compromiso organizacional

Débil Moderado Fuerte Total
Nivel de Recuento 2 2 0 4
Malo
apoyo % del total 1,9% 1,9% 0,0% 3, 7%
directivo Recuento 12 46 10 68
Regular
% del total 11,1% 42,6% 9,3% 63,0%
Recuento 0 19 17 36
Bueno
% del total 0,0% 17,6% 15,7% 33,3%
Recuento 14 67 27 108
Total
% del total 13,0% 62,0% 25,0% 100,0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

e W IVIT MU IV

ORGANIZACIO

BDEBIL
B VCDERAD!
CFUERTE

MALO REGULAR BUENO

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

Figura 7. Grafico de barras para tablas cruzadas de la dimension apoyo
directivo de la variable calidad de vida profesional y la variable compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de

la provincia del Cusco, 2021.
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Tabla 12. Tablas cruzadas de la dimension carga de trabajo y la variable
compromiso organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad

distrital en la provincia del Cusco, 2021.

Tabla cruzada para el nivel de carga de trabajo*nivel de compromiso
organizacional

Nivel de compromiso organizacional Total
Débil Moderado Fuerte
Recuento 6 11 17 34
Malo
% del total 5,6% 10,2% 15,7% 31,5%
Nivel de
Recuento 8 52 8 68
carga de Regular
) % del total 7,4% 48,1% 7,4% 63,0%
trabajo
Recuento 0 4 2 6
Bueno
% del total 0,0% 3,7% 1,9% 5,6%
Recuento 14 67 27 108
Total
% del total 13,0% 62,0% 25,0% 100,0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

CUNMFRUMI
ORGANIZACIC
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B
556%

MALO REGULAR BUENO

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

Figura 8. Grafico de barras para tablas cruzadas de la dimension carga de
trabajo de la variable calidad de vida profesional y la variable compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de
la provincia del Cusco, 2021.
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Tabla 13. Tabla cruzada para la dimensién motivacion intrinseca de la
variable calidad de vida profesional y la variable compromiso organizacional
en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del
Cusco, 2021.

Tabla cruzada para el nivel de motivacion intrinseca*nivel de compromiso
organizacional

Nivel de compromiso organizacional

Débil Moderado Fuerte Total

Nivel de Regular Recuento 14 25 6 45
motivacién % del total 13,0% 23,1% 5,6% 41,7%
intrinseca Bueno Recuento 0 42 21 63

% del total 0,0% 38,9% 19,4% 58,3%

Recuento 14 67 27 108
Total

% del total 13,0% 62,0% 25,0% 100,0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.
CUMFKUMI

ORGANIZACIO

MoEBIL
W ODERAD!
CFUERTE
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Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

Figura 9. Gréafico de barras para tablas cruzadas de la dimension
motivacion intrinseca de la variable calidad de vida profesional y de la
variable compromiso organizacional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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5.2. Interpretacion de los resultados

La tabla 5, y la figura 1, representan las frecuencias y los porcentajes para
el nivel de calidad de vida profesional. Tanto la tabla 5, como la figura 1,
nos permiten apreciar que el 75,9%, que representa a 82 trabajadores de
planta, presentan un nivel de calidad de vida regular, mientras que el
24,1%, que representa a 26 trabajadores de planta, presentan un nivel de

calidad de vida profesional bueno.

La tabla 6, y la figura 2, representan las frecuencias y los porcentajes para
el nivel de apoyo directivo. Tanto la tabla 6, como la figura 2, nos permiten
apreciar que el 3,7%, que representa a 4 trabajadores de planta, perciben
un nivel de apoyo directivo malo, mientras que el 63%, que representa a 68
trabajadores de planta, perciben un nivel de apoyo directivo regular,
finalmente, el 33,3%, que representa a 36 trabajadores de planta, perciben

un nivel de apoyo directivo bueno.

La tabla 7, y la figura 3, representan las frecuencias y los porcentajes para
la carga de trabajo. Tanto la tabla 7, como la figura 3, nos permiten apreciar
que el 31,5%, que representa a 34 trabajadores de planta, perciben un nivel
de carga de trabajo malo, mientras que el 63%, que representa a 68
trabajadores de planta, perciben un nivel de carga de trabajo regular,
finalmente, el 5,6%, que representa a 6 trabajadores de planta, perciben un

nivel de carga de trabajo bueno.

La tabla 8, y la figura 4, representan las frecuencias y los porcentajes para
la motivacion intrinseca. Tanto la tabla 8, como la figura 4, nos permiten
apreciar que el 41,67%, que representa a 45 trabajadores de planta,
perciben un nivel de motivacion intrinseca regular, mientras que el 58,33%,
gue representa a 63 trabajadores de planta, perciben un nivel de motivacion

intrinseca buena.

La tabla 9, y la figura 5, representan las frecuencias y los porcentajes para
el nivel de compromiso organizacional. Tanto la tabla 9, como la figura 5,
nos permiten apreciar que el 13%, que representa a 14 trabajadores de
planta, percibe un nivel de compromiso organizacional débil, mientras que

el 62%, que representa a 67 trabajadores de planta, percibe un nivel de
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compromiso organizacional moderado, finalmente, el 25%, que presenta a

27 trabajadores, perciben un nivel de compromiso organizacional fuerte.

La tabla 10, y la figura 6, representan las frecuencias y los porcentajes, de
tablas cruzadas, entre la variable calidad de vida profesional y la variable
compromiso organizacional. Tanto la tabla 10, como la figura 6, nos
permiten apreciar que el 75.9%, que representa a 82 trabajadores de
planta, perciben un nivel de calidad de vida profesional regular, al mismo
tiempo que: el 13% de trabajadores, perciben un nivel de compromiso
organizacional débil, el 53,7% moderado y el 9,3% fuerte. Por otro lado,
24,01%, que representa a 26 trabajadores de planta, perciben un nivel de
calidad de vida profesional bueno, al mismo tiempo que: el 8,3% percibe un
nivel de compromiso organizacional moderado, el 15,7% fuerte y ninguno
débil.

La tabla 11, y la figura 7, representan las frecuencias y los porcentajes de
tablas cruzadas, entre la dimension apoyo directivo, de la variable calidad
de vida profesional y el nivel de compromiso organizacional. Tanto la tabla
11, como la figura 7, nos permiten apreciar que el 3.7%, que representa a
4 trabajadores de planta, perciben un nivel de apoyo directivo malo, al
mismo tiempo que: el 1,9% de trabajadores, perciben un nivel de
compromiso de continuidad débil, el 1,9% moderado y ninguno fuerte. Por
otro lado, el 63,00%, que representa a 68 trabajadores de planta, perciben
un nivel de apoyo directivo regular, al mismo tiempo que: el 11,1% de
trabajadores, perciben un nivel de compromiso organizacional débil, el
42,6% moderado y el 9,3% fuerte; finalmente, el 33,3%, que representa a
36 trabajadores de planta, perciben un nivel de apoyo directivo bueno, al
mismo tiempo que, el 17,6% perciben un nivel de compromiso

organizacional moderado, el 15,7% fuerte y ninguno débil.

La tabla 12, y la figura 8, representan las frecuencias y los porcentajes de
tablas cruzadas, entre la dimension carga de trabajo, de la variable calidad
de vida profesional y el nivel de compromiso organizacional. Tanto la tabla
12, como la figura 8, nos permiten apreciar que el 31,5%, que representa a

34 trabajadores de planta, perciben un nivel de carga de trabajo malo, al
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mismo tiempo que: el 5,6% de trabajadores perciben un nivel de
compromiso organizacional débil, el 10,2% moderado y el 15,7% fuerte. Por
otro lado, el 63,00%, que representa a 68 trabajadores de planta, perciben
un nivel de carga de trabajo regular, al mismo tiempo que: el 7,4% de
trabajadores de planta, perciben un nivel de compromiso organizacional
deébil, el 48,1% moderado y el 7,4% fuerte; finalmente, el 5,6%, que
representa a 6 trabajadores de planta, perciben un nivel de apoyo directivo
bueno, al mismo tiempo que, el 3,7% perciben un nivel de compromiso

organizacional moderado, el 1,9% fuerte y ninguno débil.

La tabla 13, y la figura 9, representan las frecuencias y los porcentajes de
tablas cruzadas, entre la dimensién motivacion intrinseca, de la variable
calidad de vida profesional y el nivel de compromiso organizacional. Tanto
la tabla 13, como la figura 9, nos permiten apreciar que el 41,7%, que
representa a 45 trabajadores de planta, perciben un nivel de motivacion
intrinseca regular, al mismo tiempo que: el 13% de trabajadores perciben
un nivel de compromiso organizacional debil, el 23,1% moderado y el 5,6%
fuerte. Por otro lado, el 58,3%, que representa a 63 trabajadores de planta,
perciben un nivel de carga de trabajo regular, al mismo tiempo que: el
38,9% de trabajadores de planta, perciben un nivel de compromiso
organizacional moderado, el 19,4% fuerte y ninguno débil.
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VI — ANALISIS DE LOS RESULADOS
6.1. Analisis inferencial

Prueba de normalidad

El proceso de analisis inferencial de los resultados, se inicio con la prueba
de normalidad, para lo cual, se utilizo el software estadistico SPSS 25, con
la finalidad de determinar el coeficiente de correlacion. Para determinar la
prueba de normalidad, se tuvo presente el tamafio de la muestra, 108
participantes, razén suficiente para elegir la prueba de normalidad,

Kolmogorov — Smirnov, y se plantearon las siguientes hipotesis:

Ha: los datos obtenidos para las variables calidad de vida profesional y

compromiso organizacional, no presentan una distribucion normal.

HO: los datos obtenidos para las variables calidad de vida profesional y

compromiso organizacional, presentan en una distribucion normal.

Para este proceso, se tuvo presente las siguientes consideraciones:

Nivel de Confianza = 0.95 (95%).
Nivel de Significancia (Alfa) a=0.05(5%).

Tabla 14. Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Calidad de vida profesional ,108 108 ,004
Apoyo directivo ,075 108 , 166
Carga de trabajo ,098 108 ,012
Motivacion intrinseca , 104 108 ,006
Compromiso organizacional ,108 108 ,003
Compromiso afectivo ,131 108 ,000
Compromiso de continuidad ,158 108 ,000
Compromiso hormativo ,098 108 ,012

a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

El resultado de la prueba de normalidad, Kolmogorov - Smirnov, arrojé una

significancia bilateral correspondiente al valor de p = ,004 para la variable
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calidad de vida profesional, y un p valor = ,003 para la variable compromiso
organizacional. Siendo, la significancia bilateral (p valor) inferior a 0,05 para
ambas variables de estudio, se determin6 que la distribucion de la muestra
de datos, no presentan una distribucién normal, y se acepto la hipétesis
alterna; por otro lado, se rechazo la hipotesis nula En consecuencia, se
utilizé el coeficiente de correlacion, Rho de Spearman, para determinar el

nivel de correlaciéon de las variables.

Hipotesis general

HA: Existe relacion entre la calidad de vida profesional y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de
la provincia del Cusco, 2021.

HO: No existe relacidon entre la calidad de vida profesional y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de

la provincia del Cusco, 2021.

Tabla 15. Correlacion entre la variable calidad de vida profesional y la
variable compromiso organizacional en trabajadores de planta de una

municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Nivel de Nivel de
calidad de vida compromiso
profesional organizacional
Coeficiente de
, , eleiente ¢ 1,000 508"
Nivel de calidad de correlacion
vida profesional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 108 108
Spearman Coeficiente de
P Nivel de et ., ,508" 1,000
) correlacion
compromiso
p' : Sig. (bilateral) ,000 .
organizacional
N 108 108

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

Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.
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La tabla 15, proporciona los resultados del analisis de correlacién, Rho de
Spearman, proporcionado por el software estadistico SPSS, el cual arrojo
una significancia bilateral correspondiente al valor p =,000 para la variable
calidad de vida profesional, y un p valor = ,000 para la variable compromiso
organizacional. Siendo, la significancia bilateral (p valor) inferior a 0,05, se
acepta la hipdtesis alterna, existe relacion entre la calidad de vida
profesional y el compromiso organizacional en trabajadores de planta de
una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021. Por otro lado,

se rechaza la hipotesis nula, HO.

Asimismo, se procedio a realizar el andlisis del coeficiente de correlacion,
el cual, tuvo un valor de ,508; este valor proporciona informacion suficiente
para sostener que: la variable calidad de vida profesional y la variable
compromiso organizacional en trabajadores planta de una municipalidad
distrital de la provincia del Cusco, 2021, presentan un nivel de correlacion

directa moderada.
Hipotesis Especifica 1:
Para el siguiente andlisis, se presentaron las siguientes hipotesis.

HA: Existe relacion entre el apoyo directivo y el compromiso organizacional
de los trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia
del Cusco 2021.

HO: No existe relacion entre el apoyo directivo y el compromiso
organizacional de los trabajadores de planta de una municipalidad distrital
de la provincia del Cusco 2021.

Tabla 16. Correlacion entre la dimension apoyo directivo de la variable
calidad de vida profesional y la variable compromiso organizacional en
trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del
Cusco, 2021.
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Nivel de Nivel de

apoyo COmpromiso
directivo organizacional
Coeficiente d
| OCTEIEIE B4 000 435"
Nivel de apoyo correlacion
Rho d directivo Sig. (bilateral) . ,000
ode N 108 108
Spearman Coeficiente de
Nivel de y 435" 1,000
COmpromiso correlacion
p. . Sig. (bilateral) ,000 .
organizacional
N 108 108

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.

La tabla 16, proporciona los resultados del analisis de correlacion, Rho de
Spearman, proporcionado por el software estadistico SPSS, el cual arroj6
una significancia bilateral correspondiente al p valor = ,000 para el apoyo
directivo y el compromiso organizacional. Siendo, la significancia bilateral
(p valor) inferior a 0,05, se acepta la hipotesis alterna, existe relacién entre
el apoyo directivo y el compromiso organizacional de trabajadores de planta
de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021. Por otro lado,

se rechaza la hipétesis nula, HO.

Asimismo, se procedié a realizar el analisis del coeficiente de correlacion,
el cual, tuvo un valor de ,435; este valor proporciona informacion suficiente
para sostener que, el nivel de correlacién entre el apoyo directivo y el
compromiso organizacional en trabajadores planta de una municipalidad
distrital de la provincia del Cusco, 2021, es moderada, de tendencia

positiva.
Hipotesis Especifica 2:
Para el siguiente analisis, se presentaron las siguientes hipotesis.

HA: Existe relacibn entre la carga de trabajo y el compromiso
organizacional de los trabajadores de planta de una municipalidad distrital

de la provincia del Cusco 2021.
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HO: No existe relacion entre la carga de trabajo y el compromiso
organizacional en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de

la Provincia del Cusco 2021.

Tabla 17. Correlacion entre la dimension carga de trabajo de la variable
calidad de vida profesional y la variable compromiso organizacional en
trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del
Cusco, 2021.

Nivel de Nivel de
carga de compromiso
trabajo organizacional
Coeficiente de .
. L 1,000 -,196
Nivel de carga de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) . ,042
Rho de N 108 108
Spearman Coeficiente de
P Nivel de y -,196" 1,000
COmMDromiso correlacion
p. . Sig. (bilateral) ,042 :
organizacional
N 108 108

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Aplicacién de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional.

La tabla 17, proporciona los resultados del analisis de correlacion, Rho de
Spearman, proporcionado por el software estadistico SPSS, el cual arrojo
una significancia bilateral correspondiente al valor para p = ,042, para la
carga de trabajo y el compromiso organizacional. Siendo, la significancia
bilateral (p valor) inferior a 0,05, se acepta la hipo6tesis alterna, existe
relacion entre la carga de trabajo y el compromiso organizacional de
trabajadores de planta de una Municipalidad Distrital de la Provincia del

Cusco, 2021. Por otro lado, se rechaza la hipotesis nula, HO.

Asimismo, se procedio a realizar el andlisis del coeficiente de correlacién,
el cual, tuvo un valor de -,196; este valor proporciona informacion suficiente
para sostener que, existe una correlacion inversa, de bajo nivel, entre la
carga de trabajo y el compromiso organizacional de trabajadores planta de

una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.
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Hipodtesis Especifica 3:
Para el siguiente analisis, se presentaron las siguientes hipoétesis.

HA: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional de los trabajadores de planta de una municipalidad distrital

de la provincia del Cusco 2021.

HO: No existe relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional de los trabajadores de planta de una municipalidad distrital

de la provincia del Cusco 2021.

Tabla 18. Correlacion entre la dimension motivacion intrinseca de la
variable calidad de vida profesional y la variable compromiso organizacional
en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del
Cusco, 2021.

Nivel de Nivel de
motivacion compromiso
intrinseca organizacional

Coeficiente de

Nivel de L 1,000 ,403™
o correlacion
motivacion _ _
o Sig. (bilateral) . ,000
intrinseca
Rho de N 108 108
Spearman , Coeficiente de o
Nivel de ., ,403 1,000
: correlacion
compromiso . .
P Sig. (bilateral) ,000

organizacional ]
N 108 108

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Aplicacion de los instrumentos CVP-35 y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional.

La tabla 18, proporciona los resultados del analisis de correlacion, Rho de
Spearman, proporcionado por el software estadistico SPSS, el cual arrojo
una significancia bilateral correspondiente al valor para p = ,000 para la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional. Siendo, la
significancia bilateral (p valor) inferior a 0,05, se acepta la hipétesis alterna,
existe relacibn entre la motivacion intrinseca y el compromiso

organizacional de trabajadores de planta de una Municipalidad Distrital de

77



la Provincia del Cusco, 2021. Por otro lado, se rechaza la hipétesis nula,
HO.

Asimismo, se procedio a realizar el andlisis del coeficiente de correlacion,
el cual, tuvo un valor de ,403; este valor proporciona informacion suficiente
para sostener que, el nivel de correlacion entre la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional en trabajadores planta de una municipalidad
distrital de la provincia del Cusco, 2021, es moderada, de tendencia

positiva.
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VIl — DISCUSION DE LOS RESULTADOS
7.1. Comparacion de los resultados

De acuerdo al planteamiento del objetivo general, determinar la relacién
entre la calidad de vida profesional y el compromiso organizacional en
trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del
Cusco, 2021, es importante considerar la calidad de vida profesional, como
componente sustancial para alcanzar la satisfaccion en los centros
laborales, méas aun en el contexto municipal, donde un impacto positivo, en
la forma en que se cumplen los objetivos y las actividades del servicio
municipal, favorece la percepcion de satisfaccion de los vecinos y usuarios,
en el mismo sentido, el compromiso organizacional, va a contribuir al
desarrollo institucional en el contexto municipal. De acuerdo a la prueba,
Rho de Spearman, el coeficiente de correlacion es ,508 y permite sustentar
gue, existe una relacion moderada directa, ademas, el p valor es altamente
significativo (p<0.01). Estos resultados que se asemejan a los encontrados
por Rios (2018), en su tesis sobre “Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Inversiones Mineras Los
Angeles; Carhuaz, Ancash, 2016”, que determino que los trabajadores
perciben los niveles de calidad de vida laboral en un nivel regular (62,5%)
y al compromiso organizacional como regular (41,7%), situacion que puede
ser motivada, por una apreciacion realista del entorno de trabajo, al cual, ni
se la idealiza, ni se la sub valora. Por otro lado, Rios establecié que entre
la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional de estos
trabajadores existia una relacion positiva y significativa de acuerdo al valor
del chi cuadrado de 21.867, ademas del indice de confianza que fue de
95%. Para Garcia-Sanchez (1993), la calidad de vida profesional, forma
parte fundamental de la experiencia de bienestar, que proviene del
equilibrio que percibe el trabajador entre las cargas de trabajo desafiantes,
intensas, complejas, y los recursos psicoldgicos, organizacionales y
relacionales que dispone para afrontar esas demandas. Por otra parte,
sobre el Compromiso Organizacional, Meyer y Allen (1991), la definen

como el estado de bienestar psicologico que describe la conexion entre un
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individuo y una empresa, y de esta manera, inciden en la valoracion de

seguir o renunciar a la empresa.

En relacién al objetivo especifico 1, que fue conocer la relacién entre el
apoyo directivo y el compromiso organizacional en trabajadores de planta
de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021. El apoyo
directivo, genera reconocimiento por el esfuerzo que realizan los
trabajadores, que los motiva a la mejora constante, ademas, el apoyo
directivo fortalece la libertad de los trabajadores, que les permite tomar sus
propias decisiones, contando con el respaldo de los responsables en el
area de trabajo, de sus compafieros de labores, asimismo, el apoyo
directivo se refleja en indicadores como son un salario justo, posibilidad de
linea de carrera y la creatividad, que innovan la forma en que se realizan
las tareas y en como se conducen los procesos, de esta manera, se
contribuye a mejorar los niveles de eficiencia, independencia y confianza
para la resoluciobn de problemas y alcanzar las metas individuales e
institucionales. Los resultados de la investigacion reflejan que el apoyo
directivo esta relacionado con el compromiso organizacional. De acuerdo
al indice de correlacién ,435 arrojado por la prueba, Rho de Spearman, se
puede sostener que existe una relacibn moderada directa entre el apoyo
directivo y el compromiso organizacional, ademas, el p valor <0.01, es
altamente significativo. Lo que se asemeja a los resultados encontrados por
Travezafio (2020), en su tesis sobre “Calidad de Vida Laboral y Desempefio
Laboral del personal de enfermeria del Centro Médico Municipal de Jesus
Maria-cuarto trimestre 2020”. La investigacién tuvo como resultado, que la
percepcion la calidad de vida laboral media es del 48,6% mientras que la
percepcion de apoyo directivo alto y medio es del 45.7%. Sobre la relacion
entre la calidad de vida profesional y el apoyo directivo, se encontr6é que el
p valor fue de ,002, asimismo, el valor de la correlacion fue de ,499,
habiéndose concluido que el grado de correlacion, entre las variables es
moderada y positiva. En la presente investigacion, el valor de la correlacion
entre el apoyo directivo y el compromiso organizacional obtuvo un valor de
,435, asimismo, estos valores similares, puede deberse al contexto en el

gue se realizaron ambas investigaciones, la cuales, fueron desarrolladas
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en espacios comprendidos dentro de la administracion municipal. De
acuerdo a Garcia-Sanchez (1993). Entendemos al apoyo directivo como el
soporte emocional, proporcionado por los encargados de la direccién a los
trabajadores de la organizacién, este apoyo de los responsables de la
organizacion, se percibe en la ayuda profesional que reciben los
trabajadores, influye de manera eficaz en el rendimiento laboral, ya que
genera seguridad y creatividad en el desarrollo de las actividades,
retroalimenta al trabajador, lo ayuda a disminuir los errores en los

procedimientos, y mejora el ambiente laboral.

En relacion al objetivo especifico 2, que fue conocer la relacion entre la
carga de trabajo y el compromiso organizacional en trabajadores de planta
de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021. Se puede
decir que la carga de trabajo se refiere a situaciones donde, se presenta la
demanda laboral como la atencion continua de usuarios, tanto internos
como externos, la cual involucra una atencion adecuada a las demandas
referidas a la administracién municipal como informes, resultados y otros;
también a demandas de los usuarios, como quejas, multas, sanciones,
conflictos y otros; sumado a sus propias demandas familiares, personales
y profesionales; lo que demanda tiempo, esfuerzo mental y fisico;
actividades que en muchas ocasiones sobrecargan a los trabajadores,
creando un déficit en su calidad de vida profesional. Los resultados de la
presente investigacion indican, que la correlacién entre la carga laboral y el
compromiso organizacional, alcanzan un valor de -,196, de acuerdo a la
prueba de Rho de Spearman, y se puede sostener que existe una relacion
inversa, de nivel bajo. En consecuencia, se rechazoé la hipotesis nula y se
acepté la hipoétesis alterna. Por lo tanto, existe relacion inversa, de nivel
bajo, entre la carga laboral y el compromiso organizacional en estos
trabajadores. Lo que se diferencia de lo encontrado por Paucarcaja y Ruiz
(2019), en su estudio sobre “Calidad de vida profesional y burnout en
enfermeras que cursan estudios de especialidad en una universidad de
Lima, 2018” cuyos resultados evidenciaron un nivel medio de carga de
trabajo de 69,3%. El estudio de Paucarcaja y Ruiz presenté un nivel de
calidad de vida profesional bajo (18.0%), y medio (69.3%), que representa
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al 87.3% de la muestra, la cual no manifiesta una calidad de vida profesional
alta relacionada a la percepciéon de carga de trabajo. El estudio concluyo
gue no hay evidencia de una relacion, estadisticamente importante entre la
variable calidad de vida profesional y el burnout en las enfermeras que
realizan estudios de especialidad. Esta diferencia en los resultados, podria
deberse a la naturaleza de las labores; mientras en la municipalidad los
trabajadores de planta realizan labores administrativas, la calidad de vida
profesional de las enfermeras, que cruzan estudios de especialidad, podria
estar generando por ambientes de trabajo sobrecargados, no solo por la
carga laboral diaria, sino también, por las responsabilidades intrinsecas a
los estudios de especialidad. Por otra parte, los resultados obtenidos en el
presente estudio, se asemejan a los de Alexander (2019), en su tesis sobre
“Relacion entre calidad de vida profesional y compromiso organizacional en
los trabajadores del area de cadena de suministros de una empresa del
estado en Lima Metropolitana”, concluyd que existe relacion inversa
significativa entre la carga de trabajo y el compromiso organizacional, dado
que (r=-,225, p=,024), es decir, existe relacion inversa, de nivel bajo entre
la carga de trabajo y la variable compromiso organizacional, estos
resultados son esperados y coinciden con el presente trabajo de
investigacion, porque coinciden con la naturaleza humana frente a la carga
de trabajo y el nivel de compromiso organizacional, ademas, el nivel bajo
de correlacién entre la carga de trabajo y el compromiso organizacional,
nos permiten apreciar resultados objetivos, sin sobredimensionarlos o sub
valorarlos. Para Giménez (2010), la carga de trabajo es el elemento
primordial del desarrollo organizacional y estan ligados a la productividad,
a la disposicion de tiempo y desgaste energético. Este conjunto de
actividades laborales y sus resultados, son llamados también demandas
laborales. Suponiendo que las actividades laborales se llevan a cabo dentro
del horario de trabajo, se valoran desde la perspectiva del trabajador. Las
cargas de trabajo desmesuradas, la responsabilidad excesiva, las
relaciones interpersonales probleméticas, asi como el limitado de tiempo
para la vida personal son caracteristicas de las cargas de trabajo

absorbentes. El exceso de trabajo esta relacionado con el uso provechoso
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y proporcionado del tiempo, el cual es limitado, su distribucion inadecuada
genera en los trabajadores la percepcion no tener tiempo suficiente para
realizar sus labores, generando conflictos que llevan a tensionar el

ambiente y desmotivar al trabajador.

En relacion al objetivo especifico 3, que fue conocer la relacion entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional en trabajadores de
planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021. La
importancia de la motivacion intrinseca radica en la energia que pone el
trabajador para cumplir con sus labores, auto motivado en sus necesidades
personales y fisicas que lo llevan a desarrollar sus actividades, para
alcanzar sus propios niveles de satisfaccion. La motivacion intrinseca del
trabajador, estd justificado por factores internos, que determinan
necesidades desde una perspectiva individual. Los resultados de la
investigacion se determinan de acuerdo al indice de correlacién de la
prueba, Rho de Spearman ,403 para la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional, lo que demuestra una correlacion moderada
directa, ademas un p valor <0.01, aceptando la hipotesis alterna y
rechazando la hipotesis nula. Por lo tanto, podemos decir que existe
relacion moderada directa, entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional de estos trabajadores. Este resultado se diferencia de lo
encontrado por Alexander (2019), en su tesis sobre “Relacion entre calidad
de vida profesional y compromiso organizacional en los trabajadores del
area de cadena de suministros de una empresa del estado en Lima
Metropolitana”. Los resultados evidenciaron que a pesar de que el 50%
percibe bastante motivacion intrinseca, los datos proporcionados por la
prueba Rho de Spearman ,068 y el p-valor = ,499, evidencian que no se
presenta una relacién significativa para la motivacién intrinseca y el
compromiso organizacional. Es probable que las ciudades de estudio, Lima
y Cusco, tengan alguna influencia en los resultados, puesto que, la
conducta de las personas, tanto en la capital, como en la sierra sur peruana,
estan influenciadas por factores socio culturales, cuyo simbolismo e
interpretacion constituyen, dinamicas y formas particulares de ver la vida,

por lo tanto, pueden tener diversas fuentes de motivacion. Para Gutiérrez
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et al. (2010), esta motivacion intrinseca se justifica por factores internos,
gue determinan necesidades individuales, y que, para su valoracion, se
considera el impulso que lo motiva, la naturaleza de las actividades, el
respaldo familiar, la relevancia en el desarrollo de la creatividad, el respaldo
del equipo laboral y la capacitacion institucional para realizar sus tareas.
Este comportamiento esta determinado por un conjunto de factores del que
impactan significativamente en la intensidad, calidad y principalmente, en
la conducta del trabajador y que se impulsa por circunstancias procedentes
del entorno personal, 0 como producto de sus procesos mentales. Y como
agrega Chiavenato (2000), que para cada individuo la motivacion es
distinta, ya que las necesidades son peculiares de persona a personay que
dan como resultado diferentes formas de comportamiento. Existe diferencia
con los resultados obtenidos por Milla (2017), en su tesis sobre “Calidad de
vida profesional y autoeficacia del personal de enfermeria en una clinica
privada de Pueblo Libre, Lima, donde encontr6 que el 58% de los evaluados
percibe un nivel de calidad de vida medio, el 33% un nivel alto, y 7% muy
alto de motivacion intrinseca. Sobre la relacion entre la dimension
motivacion intrinseca de la calidad de vida profesional y la autoeficacia, el
nivel de significancia obtuvo un p-valor de ,128, de manera que, se
concluy6é que, no existe correlacion. Estos datos se contrastan con los
hallados en la presente investigacion, los cuales, pueden estar motivados
por factores administrativos, ya que, el estudio de Milla, se realiza en una
clinica privada, y el presente estudio en una municipalidad, en el ambito de

los servicios publicos.

Los resultados del estudio nos han permitido deliberar sobre la relacion que
se da entre las variables de estudio, al ser realizada en el personal de
planta, que realiza trabajos administrativos, de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq, en la ciudad del Cusco, y nos da la oportunidad para generalizar
los resultados en esta poblacién. Dichos resultados, que se obtuvieron a
través de la utilizacion de los cuestionarios, tienen la validez y la
confiabilidad de acuerdo a criterios cientificos y metodolégicos, de esta
manera, se garantizé que los resultados obtenidos, reflejen la percepcion

que los trabajadores tienen de la calidad de vida de vida profesional y el
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compromiso organizacional con su centro de trabajo. Lo que resulta
atrayente de observar es que la dimension carga de trabajo tiene una
relacion inversa, de nivel bajo, con el compromiso organizacional, lo que no
se da con las dimensiones apoyo directivo y motivacion intrinseca que Si
muestran una relacion directa con el compromiso organizacional y que se
mantienen en niveles adecuados para ser funcionales. A nivel de validacion
externa, estos resultados no admiten la proyeccion a otras organizaciones
de corte municipal y de forma menos amplia a los gobiernos regionales e
instituciones estatales del pais, que realizan sus actividades encargadas,
acorde a lo esperado por la comunidad en general. Los resultados
presentan gran utilidad para la psicologia organizacional, en su propésito
de contribuir en la mejora de la calidad de vida y bienestar psicoldgico de
la poblacién, ya que se da dentro del contexto laboral, y refleja las
particularidades propias de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Wanchaq, en la provincia del Cusco, y que contribuird a conocer y
comprender su comportamiento y desarrollo laboral, para poder intervenir

en ellay mejorar su bienestar emocional y psicolégico.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

PRIMERO

La calidad de vida profesional se relaciona con el compromiso
organizacional en trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia
del Cusco, 2021. Se hallo un indice de correlacion moderada directa en la

prueba, Rho de Spearman de ,508 y un p-valor de <0.01.

SEGUNDO

El apoyo directivo esta relacionado con el compromiso organizacional en
trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021,
de acuerdo al indice de correlacién de la prueba Rho de Spearman de ,435

y un p-valor <0.01.

TERCERO

La carga laboral tiene una relacion inversa, de nivel bajo, con el
compromiso organizacional en trabajadores de una municipalidad distrital
de la provincia del Cusco, 2021, de acuerdo al indice de correlacion de la

prueba Rho de Spearman de -,196 y un p-valor de < 0.05.

CUARTO

La motivacion intrinseca esta relacionada con el compromiso
organizacional en trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia
del Cusco, 2021, de acuerdo al indice de correlacion de la prueba, Rho de

Spearman de ,403y un p-valor de < 0.01.
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RECOMENDACIONES

En relacion a los resultados y conclusiones del presente estudio, las
siguientes recomendaciones, pretenden, contribuir en mejorar la calidad de
vida profesional y el compromiso organizacional en trabajadores de planta

de la Municipalidad Distrital de Wanchag, en la provincia del Cusco.

PRIMERO

Reconociendo que existe relacion entre las variables de estudio, se
recomienda realizar actividades de sensibilizacion en los trabajadores de la
municipalidad distrital, con el propdsito de fortalecer las dimensiones de la
calidad de vida profesional, que influye en el compromiso organizacional.
De manera que, los servidores publicos, que tienen un puesto de trabajo
en la municipalidad, promuevan técnicas de manejo emocional, busquen
activamente un mejor desempefio laboral, y contribuyan a el bienestar
individual y colectivo de sus compafieros de trabajo, aspectos que, tendran
repercusion en la percepcion de los usuarios y vecinos que hacen uso de

los servicios municipales.

SEGUNDO

En relacion al apoyo directivo y el compromiso organizacional, se
recomienda seguir fortaleciendo el vinculo entre los trabajadores de la
municipalidad. Para lo cual, mejorar la comunicacion asertiva, la escucha
activa, en su forma empética y oportuna es muy importante; asimismo,
generar espacios de convivencia, no solo a nivel laboral, sino también, a
nivel recreativo, entre los responsables de la gestion municipal y los
trabajadores, afianza los vinculos interpersonales y genera mayor
confianza, de manera que, los trabajadores y los responsables de la gestion
municipal puedan transmitir sus ideas e intenciones, derribando barreras
subjetivas que se erigen cuando las personas conocen superficialmente a

otras, y/o se tienen ideas prejuiciosas unos de otros.
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TERCERO

En relacibn a la carga laboral y el compromiso organizacional, se
recomienda, sensibilizar a los trabajadores de la municipalidad, en
aspectos relacionados al trabajo en equipo, al trabajo colaborativo, a las
responsabilidades individuales y a las responsabilidades colectivas, en
relacion a los resultados esperados en sus respectivos puestos de trabajo.
Asimismo, proporcionar informacion oportuna, clara y significativa en
relacion a las obligaciones laborales, reduce la percepcién de arrastrar una
alta carga laboral. Aspectos, que sin duda contribuirian a reducir, la
correlacion inversa, de bajo nivel, hallada entre la carga laboral y el

compromiso organizacional.

CUARTO

En relacion a la motivacion intrinseca y el compromiso laboral, se pretende
contribuir en mejorar los resultados del estudio, para lo cual se recomienda,
buscar los mejores perfiles para los diferentes puestos de trabajo,
entendiendo que, la satisfaccidon de realizar las tareas que nos apasionan,
constituyen, en si mismo, una fuente de motivacion incalculable; asimismo,
facilitar la realizacion y el acceso a eventos de capacitacion, contribuyen a
mejorar la confianza de los trabajadores, quienes con mayores y mejores
herramientas, logran sentirse en la capacidad de realizar sus actividades
laborales y alcanzar los resultados exigidos de manera exitosa. Por otra
parte, aunque las actividades laborales en la municipalidad, se
desenvuelven en el ambito de la administracion publica, marcados por
horarios y responsabilidades, todas las personas, encuentran en sus
familias, la motivacion y el impulso para la vida; siendo este ultimo, un factor
determinante para la calidad de vida profesional, se recomienda, considerar
el apoyo familiar como parte esencial de la motivacion intrinseca en los

trabajadores de planta de la Municipalidad Distrital de Wanchaq.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Calidad de vida profesional y compromiso organizacional en los trabajadores de planta de una Municipalidad
Distrital de la Provincia del Cusco 2021.
Bachiller: José Carlos Monteagudo Martinez.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
¢Cémo se Determinar la  Existe relacion Enfoque:
relaciona la relacion entre la  entre la calidad de Cuantitativo
calidad de vida calidad de vida vida profesionaly el
profesional y el profesional y el compromiso Tipo:
compromiso compromiso organizacional en Basica
organizacional organizacional trabajadores de
en trabajadores en trabajadores planta de una Nivel de estudio:
de planta de una de planta de una  municipalidad Relacional
municipalidad municipalidad distrital de la
distrital de la distrital de la provincia del Cusco Dimensién 1: Apoyo Disefio:
provincia del provincia del 2021. directivo ' No experimental.
Cusco 20217 Cusco 2021. Variable X ' Correlacional

: Calidad de Dimensién 2: Carga de Corte transversal

PROBL,EMAS OBJETIVOS HIPO'I:ESIS vida trabajo )

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS ) '
profesional
_ T Dimension 3: Motivacion (Esquema)
Problema Objetivo Hipotesis intrinseca '
Especifico 1: Especifico 1: Especifica 1: '
¢,Cémo se Conocer la Existe relacion
relaciona el relacién entre el significativa entre la

apoyo directivo y
el compromiso
organizacional

en trabajadores
de planta de una
municipalidad

distrital de la

apoyo directivo y
el compromiso
organizacional

en trabajadores
de planta de una
municipalidad

distrital de la

motivacion 'y el
compromiso
organizacional en
trabajadores de
planta de una
municipalidad
distrital de la
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provincia del
Cusco 20217

Problema
Especifico 2:
¢Coémo se
relaciona la

carga de trabajo
y el compromiso
organizacional
en trabajadores
de planta de una
municipalidad
distrital de la
provincia del
Cusco 20217

Problema
Especifico 3:
.Coémo se
relaciona la
motivacion
intrinseca y el
compromiso
organizacional
en trabajadores
de planta de una
municipalidad
distrital de la
provincia del
Cusco 20217

provincia del
Cusco 2021.

Objetivo
Especifico 2:
Conocer la
relacién entre la
carga de trabajo
y el compromiso
organizacional
en trabajadores
de planta de una
municipalidad
distrital de la
provincia del
Cusco 2021.

Objetivo
Especifico 3:
Conocer la
relacion entre la
motivacion
intrinseca y el
compromiso
organizacional
en trabajadores
de planta de una
municipalidad
distrital de Ia
provincia del
Cusco 2021.

provincia del Cusco
2021.

Hipodtesis
Especifica 2:
Existe relacion
significativa entre
la carga de trabajo
y el compromiso
organizacional en
trabajadores de
planta de una
municipalidad
distrital de la

Provincia del
Cusco 2021.
Hipotesis
Especifica 3:
Existe relacion
significativa entre
la motivacién
intrinseca y el
compromiso

organizacional en
trabajadores de
planta de una
municipalidad

distrital de la
provincia del
Cusco 2021.

Variable Y
Compromiso
organizacional
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Dimensién 1: Afectivo.
Dimensién 2:
Normativo.

Dimensién 3:
Continuidad.

150 trabajadores de
planta, contratados
y contratados CAS
del &rea
administrativa de la
Municipalidad de
Wanchaqg — Cusco.

Muestra

108 trabajadores de
planta, contratados
y contratados CAS
del area
administrativa de la
Municipalidad de
Wanchaq

Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de
informacién
Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Instrumento 1:
Cuestionario de
Calidad de vida
profesional — CVP
35, Cabeza (2000).
Para la variable X



Instrumento 2:
Cuestionario de
Compromiso
Organizacional
(CCO) — Meyery
Allen (1997),
adaptado por
Montoya (2014) en
Perd. Para la
variable Y

Técnica de
andlisis de datos,
Para la obtencion
de los datos segun
los objetivos
planteados, se
utilizara la
estadistica
descriptiva e
inferencial.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP - 35)

Cabezas (2000)

Usted debe colocar en los casilleros correspondientes los valores del 1 al 10; segun
Su percepcidn. La encuesta es anonima y no hay respuestas buenas o malas; por lo
gue se le pide responder con absoluta franqueza, los fines de la encuesta es de
investigacion.

Valores
Preguntas Nada Algo Bastante Mucho
1]2|3]4als]e|7]8]9] 10
Carga de trabajo
items Nada Algo Bastante Mucho
1. Cantidad de trabajo que tengo 1/2|3|4|5|6|7[8]°9 10
2. Presion que recibo para mantener la cantidad de mi trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
3. Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
4. Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo 1/2|3|4|5|6|7|[8]|°9 10
5. Conflicto con otras personas de mi trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
6. Falta de tiempo para mi vida personal 1/2|3|4|5|6|7[8]°9 10
7. Incomodidad fisica en el trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
8. Carga de responsabilidad 1/2|3|4|5|6|7[8]°9 10
9. Interrupciones molestas 1/2|3|4|5|6|7[8]|°9 10
10. Estrés, esfuerzo emocional 1|12 |(3|4|5(6|7|8|9] 10
11. Mi trabajo tiene consecuencias negativas 1/2|3|4|5|6|7[8]|°9 10
Motivaciones Intrinsecas
items Nada Algo Bastante Mucho
12. Motivacion “ganas de esforzarme” 1|12 |(3|4|5(6|7|8|9] 10
13. Apoyo de mi familia 1/2|3|4|5|6|7[8]°9 10
14. Ganas de ser creativo 1|12|(3|4|5(6|7|8|9] 10
15. Me desconecto al terminar la jornada laboral 1/2|3|4|5|6|7[8]|°9 10
16. Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
17. Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual 1/2|3|4|5|6|7|[8]|°9 10
18. Mi trabajo es importante para la vida de otras personas 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
19. Lo que tengo que hacer queda claro 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
20. Me siento orgulloso(a) de mi trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
21. Apoyo de los comparieros. 1|12(3|4|5(6|7|8|9]| 10
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22.

Calidad de vida de mi trabajo.

[1]2]s]4]s]

6|7]8]|9] 10

Apoyo Directivo

items Nada Algo Bastante Mucho
23. Satisfaccion con el tipo de trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
24, Satisfaccion con el sueldo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
25. Posibilidad de promocién 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
26. Reconocimiento de mi esfuerzo 112|(3|4|5(6|7|8|9] 10
27. Apoyo de mis jefes 1|12|(3|4|5(6|7|8|9] 10
28. Apoyo de mis compafieros 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
29. Posibilidad de ser creativo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
30. Recibo informacion de los resultados de mi trabajo 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
31. Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito 1(2|3|4|5|6|7[8|9]| 10
32. El lugar donde trabajo trata la calidad de vida de mi puesto 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
33. Tengo autonomia o libertad de decision 1(2|3|4|5|6|7|8|9]| 10
34. Variedad en mi trabajo 1|12|(3|4|5(6|7|8|9] 10
35. Es posible que mis respuestas sean escuchadasyaplicadas |1 |2 |3 |4 |56 |7 |89 10
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con
la institucion, siguiendo su sentir y percepcion acerca de la institucion donde labora, exprese
su grado de acuerdo o desacuerdo a cada una de las preguntas. Margue con una (X) segun
considere cada uno de los enunciados, considere la siguiente calificacion.

Totalmente Ni de acuerdo, Totalmente
En desacuerdo . De acuerdo
en desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
VALORES
Preguntas
1|23 |4

1. Actualmente trabajo en la institucién mas por gusto que por necesidad.

2. Una de las principales razones por las que contindo trabajando en la institucién
es porque siento obligacion moral de permanecer en ella.

3. Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi institucidn.

4. Una de las razones principales para seguir trabajando en la institucion, es porque
otra institucidon no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

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

6. Me sentiria culpable si dejase ahora la institucién considerando todo lo que me
ha dado.

7. La institucién tiene un gran significado personal para mi.

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

9. Ahora mismo no abandonaria la institucién, porque me siento obligado con toda
su gente.

10. Me siento como parte de una familia en la institucion.

11. Realmente siento como si los problemas de la institucidon fueran mis propios
problemas.

12. Disfruto hablando de la institucién con gente que no pertenece a ella.

13. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en la institucién, es
porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

14. La institucion donde trabajo merece mi lealtad.

15. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la institucién donde
trabajo.
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16. Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucion donde trabajo, incluso si
quisiera hacerlo.

17. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora la
institucion.

18. Creo que le debo mucho a la institucidn.
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Anexo 3:

JUICIO DE EXPERTO 1

AUTCNOMA DE ICA

5

2
»
c‘l«ru

&
Yot

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

Ficha de validacion de instrumentos de medicién

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Calidad de vida profesional y compromiso organizacional
en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Nombre del Experto: Eliana Magda Ibarra Cabrera

ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO: Cuestionario de calidad de vida
profesional CVP-35.

para la investigacién

Aspectos Para Descripcioén: Evaluacién Preguntas por
Evaluar Cumple/ No cumple corregir
1. Claridad Las preguntas gstén e!aboradas Cumple
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en c
umple
aspectos observables
SRS Las preguntas estan adecuadas al
3. Comvenlercla temapa sger investigado Cunple
4. Organizacion Existe tiia OF ganizacic’m : ’ Cumple
6gica y sintactica en el cuestionario
& Suficiendia EI questionario comprende toglos los Cumple
) indicadores en cantidad y calidad
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de Ia Cumple
investigacion
Las preguntas estdn basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema Cumple
investigado
; Existe relacion entre las preguntas e
8. Coherencia indicadores Cumple
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple
investigacién
10. Pertinencia El cuestionario es Util y oportuno Cumple

OBSERVACIONES GENERALES

/
LT

C. Ps. P. 22781

Apellidos y Nombres del validador: Eliana Magda Ibarra Cabrera
Grado académico: Magister en Psicologia Educativa

N°. DNI: 45869512
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AUTCNOMA DE ICA

o,
2

s, )

c‘hru

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Calidad de vida profesional y compromiso organizacional
en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco, 2021.

Nombre del Experto: Eliana Magda Ibarra Cabrera

ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INSTRUMENTO: Cuestionario de Compromiso
Organizacional (Meyer & Allen).

para la investigacién

Aspectos Para Descripcién: Evaluacién Preguntas por
Evaluar Cumple/ No cumple corregir
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas c
< : umple
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en
l aspe%to% observables ? Cuinple
5 Bomveniencia Las preguntas estan adecuadas al Cumple
tema a ser investigado
4. Organizacion Exi_ste o gz_:mizacién : 2 Cumple
6gica y sintactica en el cuestionario
5 Suficiencia _EI Questionario comprende todos los Cumple
) indicadores en cantidad y calidad
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de |la Cumple
investigacion
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema Cumple
investigado
: Existe relacién entre las preguntas e
8. Coherencia dlcadores Cumple
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple
investigacién
10. Pertinencia El cuestionario es Uutil y oportuno Cumple

OBSERVACIONES GENERALES

Apellidos y Nombres del validador: Eliana Magda Ibarra Cabrera
Grado académico: Magister en Psicologia Educativa

N°. DNI: 45869512
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& Aplicativo i= Guis

REGISTRO MNACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

IBARRA CABRERA, ELIANA MAGDA
DNI 45869512

IBARRA CABRERA, ELIANA MAGDA
DNI 45869512

IBARRA CABRERA, ELIANA MAGDA
DNI 45869512

BACHILLER EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 01/04/2011

Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
PERU

Fecha matricula: Sin informacion (™)

Fecha egreso: Sin informacion (™)

PSICOLOGA
Fecha de diploma: 10/07/2014
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
PERU

MAESTRA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

Fecha de diploma: 15/07/19

Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SA.C.
PERU

Fecha matricula: 20/04/2017

Fecha egreso: 11/08/2018

(* Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace

hitps:enlinea.sunedu.gob.pe/
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JUICIO DE EXPERTO 2

UNIVERSIDAD

L5 AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 DE INVESTIGACION

|, DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Calidad de vida profesional y compromiso organizacional
en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco,
2021.

Nombre del Experto:

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Cuestionario de calidad de vida
profesional CVP-35.

Aspectos Para Descripcion: Evaluacion Preguntas por
Evaluar Cumple/ No cumple ‘
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas
usando un lenguaje apropiado Cumple
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en
aspectos observables Cumple
foy Las preguntas estan adecuadas al
iy tema a ser investigado Gumple
Existe una organizacion
4. Organizacion logica y sintactica en el Cumple
cuestionario ——
El cuestionario comprende todos
5. Suficiencia los indicadores en cantidad y Cumple
calidad
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de la Cumple
investigacion
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos  tedricos del tema Cumple
investigado
Existe relacion entre las preguntas
9 Conerendin e indicadores Cumple
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple
_investigacion
; El cuestionario es util y oportuno
10. Pertinencia para la investigacion Cumple
Ill._OBSERVACIONES GENERALES
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Calidad de vida profesional y compromiso organizacional
en trabajadores de planta de una municipalidad distrital de la provincia del Cusco,

2021.

Nombre del Experto:

ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Cuestionario de Compromiso
Organizacional (Meyer & Allen).

Aspectos Para Descripcion: Evaluacion Preguntas por
Evaluar Cumple/ No cumple corregir
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas Cum
ple
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en Cumple
aspectos observables
. Las preguntas estan adecuadas al
3. Conveniencia tema a ser investigado Cumple
Existe una organizacion
4. Organizacién logica y sintactica en el Cumple
cuestionario
El cuestionario comprende todos
5. Suficiencia los indicadores en cantidad y Cumple
calidad
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de la Cumple
investigacion
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos teodricos del tema Cumple
investigado
; Existe relacion entre las preguntas
8. Coherencia R adcres Cumple
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple
investigacion
El cuestionario es util y oportuno
10. Pertinencia para Ia investigacion Cumple
OBSERVACIONES GENERALES
i

108




3 i i H i
REGISTRO NACIONAL DE @ Aplicativo S °

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

BACHILLER EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 09/09/2009
ESPEJO PUMA, WILLIAMS Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO

ISRAEL
PERU
DNI 41287730 Fecha matricula: Sin informacion
(]
Fecha egreso: Sin informacion (")
ESPEJO PUMA, WILLIAMS LICENCIADO EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
ISRAEL Fecha de diploma: 17/02/2010 ASOCIACION CIVIL
DNI 41287730 Modalidad de estudios: - PERU
MAESTRO EN PSICOLOGIA
EDUCATIVA
Fecha de diploma: 17/0519
ESPEIO ITSL’.IFI"\H‘;:E::‘.’ILLIAMS Modalidad de UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
DNI 41287730 estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 16/03/2010
Fecha egreso: 17/06/2012 -
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JUICIO DE EXPERTO 3

<,
U
Oeur,

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

INF
ORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 DE INVESTIGAGI6
ION

DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: Calidad de vi
' : e vida profesional i i
en trabajadores de planta de una municipalidad distrital deyl:(;rrr:)zri?\::?: ge?gaxg::? czigrz‘:‘

Nombre del Experto: YSELA JANET LAZO TAFUR

ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

profesional CVP-35.

Cuestionario de calidad de vida

10. Pertinencia

para la investigacion

Aspectos Para 5
Evaluar Descripcién: " Ev{allt:‘aclén : Preguntas por
3 umple/ No cumple
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas £ correglr
o usando un lenguaje apropiado Cumple
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en
aspectos observables Cumple
3. Conveniencia Las preguntas estan adecuadas al
tema a ser investigado Cumple
= Existe una organizacion
4. Organizacién . 80194
9 0 l6gica y sintactica en el cuestionario Cumple
gty El cuestionario comprende todos los
5. = P
Suficlencia indicadores en cantidad y calidad Cumple
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de la Cumple
investigacion
Las preguntas estdn basadas en
7. Consistencia aspectos  tedricos del tema Cumple
investigado
; Existe relacion entre las preguntas e c
8. Coherencia indicadores umple
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple
investigacion
El cuestionario es util ¥ oportuno Cumple

IIl. OBSERVACIONES GENERALES

| PP, N°9556

Apellidos ¥ Nombres del valida
Grado académico: Magister en

Gestion Publica.

N°. DNI: 25719028
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5. Suficiencia indicadores en cantidad y calidad Cumple
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investigacion
Las preguntas estdn basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema Cumple
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Base de datos

Anexo 4

Base de datos en MS Excel
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TOTAL
COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

FUERTE: &7 - 90
MODERADO: 43 - 66

DEBIL: 18 - 42
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Base de datos en SPSS

| (CVP-35).
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Datos correspondientes al cuestionario de compromiso organizacional.
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Anexo 5: Documentos administrativos
e

-

UNITVERSTDIEASN

L% AUTONOMA
<V DEICA

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

Chincha Alta. 2 de febrero del 2022
OFICIO N°031-2022-UAI-FCS - = et
MUNICIPALIDAD plSTRITAL DE WANCHAQ 4 : !
MG. WILLIAM PENA FARFAN i : |
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE WANCHAQ ' : s
AV. LA CULTURA N° 500 i

03 FER. 2022

De mi especial consideracion: // ‘

Es grato diriginme a usted para saludario cordiaimente.

PRESENTE.- ;*~ o AF K
|

La Facultad de Ciencias de fa Salud de la Universidad Autonoma de Ica tiene como principal objetivo formar profesionales
con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacion de servicio, este
compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia en formacion académica, y
trabgando transversalmente con nuestros pileres como son ia investigacion, proyeccion y extension universitana y
bienestar universitario.

En tal sentido, nuestros estudiantes de los tltimos semestres académicos se encuentran en el desarrolio de su Trabajo de
Investigacion, que le permitiran obtener el Titulo Profesional anhetado, de acuerdo con las lineas de investigacion de
nuestra Facultad, para los programas académicos de Enfermeria, Psicologia y Obstetricia. Los estudiantes han tenido a
bien seleccionar temas de estudio de interes con la realidad local y regional, tomando en cuenta a |a institucion.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la AUTORIZACION de a Institucion elegida,
para que los estudiantes puedan poder proceder a realizar e! estudio, recabar informacion y aplicar su instrumento de
investigacion, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos fa Carta de Presentacion de las estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la espera
de su aprobacion que sera de gran utilidad para su institucion.

Sin otro particular y en la seguridad de merecer su atencion, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimientos de mi
especial consideracion.

JUANA MARIA MARCOS ROMERO
DECANA

Av Abelardo Alva Mairtua 489 -499 | Chincha Ala - Chincha -1ca
©056 269176 e

©www autonomadeica edu pe
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UNITYERST DATD

s7n AUTONOMA
DE ICA

CARTA DE PRESENTACION

El Decano de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Auténoma
de Ica, que suscribe

Hace Constar:
Que, JOSE CARLOS MONTEAGLIDO MARTINEZ identificado con DNI 23992864 del
Programa Académico de Psicologia, quien viene desarrollando la Tesis Profesional:
“CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS

TRABAJADORES DE PLANTA DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
PROVINCIA DEL CUSCO 2021"

Se expide el presente documen 1 fin de que el responsable de la Institucion,
tenga a bien autorizar a los interesados en mencion, aplicar su instrumento de
investigacion, comprometiéndose a actuar con respeto y transparencia dentro de

ella, asi como a (?Hfl'f:‘f’!”’ una coy ia de la ]m\‘,,@\i‘?,‘:‘ CidN cuandc
sustentada y aprobada, para los fines que se estimen necesarios.

esté finamente

Chincha Alta, 2 de febrero del 2022

VAR % o

ANA MARIA MARCOS ROMERC
DECANA

Av Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 269176
©www.autonomadeica edu pe
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Municipalidad de

ancha

distrito emprendedor

“Afio Del Fortalecimiento De La Soberania Nacional “

Wanchag, 07 de febrero de 2022

OFICIO N° 012-2022-GM-MDWIC.

SENOR (A).-
DRA. JUANA MARIA MARCOS ROMERO

DECANA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD DE LA
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

ASUNTO ; AUTORIZACION

REFERENCIA 3 Oficio N

Tengo el agrado dirigirme a Usted. y en atencion al oficio de la referencia
cursada por su despacho a esiz ¢aa edll, se da respuesta de manera afirmativa. es
decir, se autoriza al alumno José Carlos Monteagudo Martinez con DNI N° 23992864
del programa Académico de Psicologia, para que proceda con llevar adelante la
aplicacion de su instrumento de investigacion, en el desarrollo de la Tesis: “Calidad
de Vida Profesional y Compromiso Organizacional en los Trabajadores de Planta
de una Municipalidad Distrital de la Provincia del Cusco 2021”.

Es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi estima
personal

Atentamente,

T, MUNCIPALC WANCHA)
& N\ GEREN 17AL
| f
NG VA

R A s N sl
"Mt Cscar Davig Verastegui Gibaja

GEHENCIA MUNICIPAL

VG qtp

Achwo

(084) 224272 / 222011 &)
www.muniwanchaq.gob.pe £
Av. de la Cultura N* 500 - Wanchaq £

CUSCO - PERU
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Munidpalidad de

anchagq

distrito emprendedor.

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Wanchag, 11 de febrero del 2022

CONSTANCIA

Se hace consta

que el Si
MARTINEZ, con DNI N

JOSE CARLOS MONTEAGUDO

64 liante del Programa Académico de
Psicologia de la Universida

10 A

10(

LG

ve lca, realizd el trabajo de campo
referente al trabajo de investigacior

CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE PLANTA

DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PROVINCIA DEL cusco
2021", los dias 07, 08, 09 y 10 de febrero del 2022

Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines que estime
conveniente.

DE WANCHAQ
NICIPAL

o\ b axtegi Grbaa
‘ Cil 'lvi(‘:lr’!ﬂl 4
\ \ |
\ 4
\ \ [
“ l
| |
|
|
[
(

|
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de esta ficha es proveer a los participantes de la presente
investigacion informacion clara y oportuna acerca de la naturaleza de la misma.

En este sentido, se informa que la participacion es voluntaria y anénima,
garantizando salvaguardar la identidad y la integridad de la informacion
proporcionada, los datos facilitados solo se utilizaran para fines del presente
estudie

Ye - identificado(a)
con DNi (camet de extranjeria o pasaporte) N .., acepto
participar voluntariamenie de la investigacion denorinaua. Calidad de vida
profesional y compromiso organizacional en los trabajadores de planta de
una municipalidad distrital de la provincia del Cusco 2021”, la cual pretende
determinar la relacion que existe entre la Calidad de Vida Profesional y el
Compromiso Organizacional, mi participacion consiste en responder a los
reactivos de los instrumentos: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional
(CVP-35) y Cuestionario de Compromiso Organizacional, ademas de una
encuesta sociodemografica, comprometiéndome a responder con veracidad
cada uno de ellos. Asimismo, autorizo se tome una fotografia como evidencia de
mi participacion.

FIRMA! GADOR: FII(MADElm
Nombre: José Cgrlos Monteagudo Martinez
DNI: 23992864
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Anexo 6: Informe de Turnitin al 28% de similitud

CALIDAD DE VIDA PROFESIONALY COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE PLANTA DE UNA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PROVINCIA DEL CUSCO,
2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

16, 18« 8 6o

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABA]OS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.usmp.edu.pe

Fuente de Internet

.

B

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

B

3%

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Fuente de Internet

£

2%

repositorio.uwiener.edu.pe ¥
Fuente de Internet %
hdl.handle.net '
Fuente de Internet %
E www.repositorioacademico.usmp.edu.pe /
Fuente de Internet %
repositorio.unsa.edu.pe ’
Fuente de Internet %

autonomadeica.edu.pe

Fuente de Internet

1
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Anexo 7: Registro Fotografico




