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Resumen

Esta investigacion tuvo como propoésito determinar la relacion entre el equilibrio de vida
personal y laboral con el compromiso organizacional en el trabajo remoto de una universidad
privada, en Chiclayo 2022, en una poblacion de 104 colaboradores administrativos. Fue de tipo
bésica que utiliz6 un enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental. Se utiliz6 como
herramienta de medicion el Cuestionario de Rathnaweera y Jayathilaka y la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Se analizo el nivel de equilibrio de vida
personal y laboral, siendo el nivel muy bajo el que predomind, de igual manera con el
compromiso organizacional, se hallé un nivel muy bajo de compromiso afectivo, nivel alto de
compromiso normativo y muy bajo de compromiso de continuidad. Siendo la variable
equilibrio de vida personal y laboral unidimensional se establecid su relacion con las
dimensiones del compromiso organizacional y se observo una débil correlacién negativa con
las dimensiones afectiva (-0.320) y normativa (-0.219) siendo los resultados significativos; en
cuanto a la dimension continuidad se observd una correlacion positiva no significativa. Al
realizar el analisis de los resultados entre las variables de estudio, se observo la existencia de
una correlacion negativa débil (-0.152) entre equilibrio de vida personal y laboral con el
compromiso organizacional. Por lo que la hip6tesis inicial fue rechazada ya que no se encontrd
suficiente evidencia para afirmar que el equilibrio de vida personal y laboral, se asocia
significativamente con el compromiso organizacional en el trabajo remoto de una universidad

privada, en Chiclayo.

Palabras clave: Equilibrio vida personal y laboral, compromiso organizacional.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between the balance of personal
and work life with organizational commitment in remote work at a private university, in
Chiclayo 2022, in a population of 104 administrative employees. It was a basic type that used
a quantitative, correlational and non-experimental approach. The Rathnaweera and Jayathilaka
Questionnaire and the Meyer and Allen Organizational Commitment Scale were used as
measurement tools. The level of balance of personal and work life was analyzed, with the very
low level being the one that predominated, in the same way with organizational commitment,
a very low level of affective commitment was found, a high level of normative commitment
and a very low level of commitment of continuity. Since the personal and work life balance
variable is unidimensional, its relationship with the dimensions of organizational commitment
was established and a weak negative correlation was observed with the affective (-0.320) and
normative (-0.219) dimensions, the results being significant; Regarding the continuity
dimension, a non-significant positive correlation was observed. When analyzing the results
between the study variables, the existence of a weak negative correlation (-0.152) was observed
between personal and work life balance and organizational commitment. Therefore, the initial
hypothesis was rejected since not enough evidence was found to affirm that work-life balance
is significantly associated with organizational commitment in remote work at a private

university in Chiclayo.

Keywords: Work-life balance, organizational commitment.



Introduccion

Debido a la pandemia de COVID-19, el trabajo remoto (TR) aumentd
significativamente a nivel mundial, puesto que, por medidas de salud pablica se implementd el
confinamiento de las personas en sus domicilios (Kawaguchi y Motegi, 2021). Esta modalidad
se planted para garantizar que los servicios continuaran brindandose desde los domicilios,
acatando las disposiciones de aislamiento social anunciadas por los organismos de salud
internacionales (Belzunegui-Eraso y Erro-Garceés, 2020) y nacionales (Decreto de Urgencia N°
026-2020, 2020).

En este escenario, los servicios educativos no fueron la excepcion. Es por ello que, a
inicios de abril de 2020 las universidades de 185 paises habian cerrado y ante la imposibilidad
de mantener sus servicios de manera presencial tuvieron que adaptarse y optar por la educacion
virtual (Bosada Morén, 2020). En cuanto a la gestion administrativa, esta situacion obligo al
personal a adaptarse a la nueva modalidad de trabajo, reorganizando procesos, digitalizando
documentos, incrementando de esta manera la carga laboral (Becerra Bizarrén, 2022).

Una encuesta aplicada en Chile a 1560 teletrabajadores, menciona que la pandemia ha
incrementado la ansiedad y el estrés; a pesar que algunos trabajadores expresan emociones
positivas, predominan las emociones negativas por la rapidez con la que se suscitaron los
cambios en el entorno laboral (Sepulveda, 2020). Segun Palumbo et al. (2020), el aislamiento
fisico y psicolégico puede contribuir a una sensacion de desapego con la organizacion
afectando el compromiso organizacional.

Asi pues, con la implantacion del TR, el equilibrio entre la vida personal y laboral
(WLB) y el compromiso organizacional (CO) se vieron impactados, enfatizdndose en la
posibilidad que tiene el trabajador de equilibrar estos dos aspectos de su vida o priorizar uno
de ellos, ocasionando conflictos entre trabajo y vida personal (Palumbo, 2020). Para evitar
este tipo de conflictos, es esencial utilizar el TR de manera adecuada con el propdsito de
estimular a los colaboradores, potenciar su bienestar y elevar su nivel de eficiencia en el trabajo.
Para lograrlo, los directivos de las organizaciones deben replantear el trabajo de sus
colaboradores, brindandoles mejores condiciones de trabajo y asegurandose de que reciban una
compensacion justa (Kawaguchi y Motegi, 2021).

Bellmann y Hibler (2020) evaluaron las repercusiones que puede producir el TR en el
WLB de las personas. Sin embargo, sugieren analizar esta variable teniendo en cuenta que el
trabajador pueda estar a cargo del cuidado de nifios o de personas que necesitan de su asistencia.
En cuanto a Wang et al. (2020), sugiere que futuras investigaciones incluyan factores

demogréaficos como género, nimero de hijos y su impacto en el CO de los teletrabajadores. En



cambio, la investigacion previa de Akter et al. (2019), encontro una relacién positiva entre el
WLB y el CO, no obstante, este estudio se realizo en el contexto presencial.

Teniendo en cuenta la situacion global, el Perl ha tratado de evitar la presencia de
conflictos entre la vida personal y laboral con el CO, estableciendo la “desconexion digital”
que permite a los trabajadores desconectarse digitalmente y dejar de prestar sus servicios a la
organizacion fuera de su horario y dias habituales de trabajo, con lo cual la empresa esta
obligada a respetar el descanso de sus trabajadores (Decreto de Urgencia N° 127-2020, 2020)

En nuestro pais, pese a que las medidas de aislamiento social trajeron consigo la
adopcion acelerada del TR, no se encontro literatura local que explore la relacion entre WLB
y CO en este contexto.

En el &mbito local, se tuvo acceso a una universidad privada que aplicé el TR desde
que se implant6 el aislamiento social obligatorio en marzo de 2020. Dada la coyuntura global,
la universidad se vio obligada a suspender sus actividades de manera presencial e implementar
plataformas digitales a fin de llevar a cabo la educacién a distancia, bajo la modalidad virtual,
que requeria de la adaptacion tanto de docentes como personal administrativo a esta necesidad
que no habia sido contemplada y que en algunos casos produjo la invasion del espacio personal
y familiar. Asi también, con los horarios laborales extendidos la salud fisica y emocional del
trabajador se afectd y dio lugar a una reevaluacion de las actitudes de la empresa en un entorno
distinto.

Es por ello que, ante el vacio de conocimiento indicado, la investigacion tuvo como
propdsito demostrar, la existencia de la relacion entre el WLB con el CO en el contexto de TR,
aplicado en personal administrativo en una universidad privada. Con ello, se buscé analizar
como las variables de estudio se asocian en este contexto especifico. Se considerd esta
alternativa, ya que ambas variables han sido estudiadas en otro contexto y de manera
independiente.

Teniendo en cuenta lo mencionado, se formula el problema ¢Cuél es la relacion entre
el equilibrio de vida personal y laboral con el compromiso organizacional en el trabajo remoto
de una universidad privada en Chiclayo 2022? Con el proposito de reafirmar o refutar lo
mencionado por los diferentes autores.

En esta investigacion, el objetivo general consistio en determinar la relacion entre el
equilibrio de vida personal y laboral con el compromiso organizacional en el trabajo remoto de
los colaboradores de una universidad privada, en Chiclayo 2022. Asimismo, se plantearon
como objetivos especificos: caracterizar a los encuestados de una universidad privada;

identificar el nivel de equilibrio de vida personal y laboral en el contexto de trabajo remoto de



los colaboradores de una universidad privada; e identificar el nivel de compromiso
organizacional en el contexto de trabajo remoto de los colaboradores de una universidad
privada.

Siendo el TR algo novedoso en el Perd, por la situacion de la pandemia y debido a que
muchas empresas tanto estatales como privadas se acogieron a lo estipulado por el gobierno,
se consider6 importante llevar a cabo este trabajo de investigacion toda vez que la tendencia
de su aplicacion es establecerse de manera permanente en las organizaciones. Los resultados
seran de apoyo para que los empresarios disefien estrategias para mejorar el WLB con el CO
de los colaboradores. Asi también, este estudio servird como precedente para investigaciones
futuras que aborden las mismas variables en diferentes lugares, ofreciendo instrumentos con

caracteristicas psicométricas adaptadas a la poblacion de estudio en particular.

Revision de la literatura

Akter et. al (2019), investigaron la relacion entre el WLB y el CO entre los docentes de
una universidad en Bangladesh. En el anélisis se hall6 una correlacion positiva moderada entre
estas variables. Esto significa que a medida que el WLB del personal docente aumenta, su
compromiso con la institucién también se incrementara. Se destacé que el equilibrio es vital
para afrontar las obligaciones tanto laborales como personales, ya que la ausencia de un balance
apropiado puede conducir a la insatisfaccién laboral, estrés y consecuentemente a una
disminucion del CO. Se concluy6 que las universidades deben enfocarse en las politicas que
fomenten un mejor WLB para sus trabajadores, lo que podria llevar a un incremento en el CO
y, finalmente, a una mejora en la calidad de la educacién que brindan.

Bellmann y Hubler (2020), evaluaron el WLB de los trabajadores y la satisfaccion
laboral en un entorno de trabajo en oficina y trabajo en casa centrandose en la informacion del
empleado. Sin embargo, los resultados no son claros puesto que al realizar una valoracion
individual en el grupo de personas que realizan el trabajo en casa se aprecia un WLB; pero al
realizar una comparacion entre el espacio en oficina y el espacio en casa los parametros
estadisticos plantean una asociacion negativa del WLB en el contexto del trabajo en casa. No
se corrobora si el desequilibrio se ocasiona por intereses personales o por las caracteristicas del
trabajo, por ello la necesidad de realizar estudios que puedan aclarar la discrepancia.

Palumbo et al. (2020), investigaron los efectos secundarios del TR en el WLB, en
trabajadores de instituciones educativas de Europa. Ademas, se examina el papel que cumplen
las practicas Soft TQM para abordar estas repercusiones. Se concluy6 que el TR desde el hogar

genera una presion sobre la habilidad del colaborador para manejar la interaccion entre el
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trabajo y la vida personal, especialmente cuando esta practica surge de circunstancias
inesperadas que perturban dicho equilibrio.

En cuanto a Wang et al. (2020) investigaron la relacion entre el aislamiento psicoldgico
y fisico y el CO de los trabajadores remotos. Los hallazgos indicaron que el compromiso
afectivo (CA) se correlaciona negativamente con el aislamiento psicolégico, mientras que el
compromiso de continuidad (CC) se correlaciona positivamente con el confinamiento fisico y
psicoldgico.

Palumbo (2020), desarroll6 un método basado en el enfoque cuantitativo con el
propdsito de ofrecer una vision general de los impactos del trabajo remoto en la capacidad de
los empleados para manejar la interaccion entre sus responsabilidades laborales y su vida
personal. Se concluy6 que, al no tenerse claro los limites entre el trabajo y la vida personal, el
TR tuvo efectos negativos en el equilibrio entre ambos aspectos, esto como consecuencia de la
categorizacion o importancia que proporcione el trabajador a uno de los aspectos, generando
conflicto, sefialando que las personas con un alto compromiso con el trabajo pueden desconocer
la intromision del trabajo en la vida cotidiana. En tanto, si se observan niveles bajos de
conflicto entre ambos aspectos pueden sufrir sobrecarga de trabajo.

El estudio de Znidarsic y Maric (2021) mencioné la clasificacion que se le hace al
trabajador en referencia al CO, refiriéndose al trabajador comprometido que es aquel que
trabaja con pasion y se conecta con la organizacion, el no comprometido que es un trabajador
pasivo y el trabajador activamente no comprometido que es el que se encuentra insatisfecho y
crea insatisfaccion con los demas, esta division fue realizada por Gallup (2016) como se cita
en este estudio.

En el estudio de Rathnaweera y Jayathilaka (2021) se hizo un planteamiento de como
el lugar o ambiente de trabajo puede producir diferentes efectos en la salud mental y fisica,
especialmente en la forma de realizar el trabajo durante la pandemia. En los ultimos afios, el
entorno laboral se ha visto modificado porque las actividades laborales se han podido realizar
desde cualquier lugar y en diferentes areas, en relacion al uso de los equipos tecnologicos, 1o
que puede alterar el WLB.
laboral y con el &mbito familiar en el contexto de TR derivado de la crisis sanitaria global por
COVID-19, dado que, ambos alcances pueden influir en el entendimiento del WLB vy el
desbalance en uno de ellos puede ocasionarle participar inadecuadamente en otros roles de la
vida. Los resultados confirmaron que la autonomia laboral, el control del trabajo, el apoyo de

comparieros y del supervisor fueron factores que mejoraron el equilibrio de las demandas. Sin
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embargo, factores relacionados a numero de horas trabajadas y horas extras llevaron a un
equilibrio mas bajo.

A través del tiempo, el término equilibrio vida personal y laboral ha tomado diferentes
denominaciones, como equilibrio trabajo-familia (Clark, 2000; Greenhaus et al., 2003), work-
life balance [WLB] o equilibrio trabajo-vida (Palumbo, 2020).

El WLB es un concepto amplio que considera tres componentes: vida personal, vida
laboral y equilibrio. Segun Gardner (2018) la expresion vida personal en estos tiempos se
utiliza para referirse a la vida privada de las personas. Sin embargo, en un contexto mas amplio,
hace referencia a la parte de sus vidas que comparten con los familiares y amigos mas cercanos,
asi también intereses y pasatiempos. Segun Blanch (citado en Alvaro et al., 1996), una de las
actividades mas importantes que afectan la calidad de vida de las personas es su vida laboral,
porque incide en su integracién social y bienestar psicolégico. Enfocado como trabajo
remunerado, se define como una serie de actividades destinadas a satisfacer las necesidades y
los deseos humanos. Greenhaus et al. (2003) establecen que el equilibrio se refiere al grado de
compromiso Yy satisfaccion que las personas experimentan tanto en su trabajo como en su vida
personal. De la misma forma Kirchmeyer (2000) refiere que mantener una vida equilibrada es
lograr experiencias agradables en todos los roles de la vida.

Se ha desarrollado varias teorias acerca de esta variable. Nippert-Eng (1996) en la
teoria de los limites, describe cdmo las personas buscan y asignan un significado al trabajo y
al hogar; Ashforth et al. (2000) refiere las formas en que las personas crean, mantienen y
modifican los limites para simplificar el mundo en que viven y puedan desplazarse facilmente
entre el trabajo y el hogar; existen limites psicoldgicos, fisicos y/o conductuales que
acomparian los aspectos laborales y personales del individuo y que describen los dos dominios
como diferentes (Allen et al., 2014).

Clark (2000) en la teoria de la frontera, refiere que las personas gestionan y negocian
los dominios del trabajo y la vida, de manera que se pueda lograr un equilibrio entre ellos. Este
concepto se basa en el supuesto que, el trabajo y el no trabajo, son dos dominios separados pero
que se perturban uno a otro; considera que las personas pueden cruzar las fronteras, gestionar
y negociar los dominios del trabajo y la familia, debido a que los limites pueden deslizarse de
fuertes a débiles; la flexibilidad de los limites se manifiesta por ejemplo en el horario flexible,
el teletrabajo, el trabajo compartido y el trabajo a tiempo parcial (Cowan & Hoffman, 2007).
Segun la teoria de facilitacion del trabajo-familia, se pueden obtener beneficios significativos
tanto para el individuo como para la organizacion cuando se promueve un equilibrio adecuado

entre el trabajo y la familia. Estos beneficios se logran a través de politicas y practicas que
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apoyan la integracion de las responsabilidades laborales y familiares de las personas.
(Grzywacz, 2002).

En cambio, cuando las competencias de un rol afectan las competencias en otro rol, es
decir, si se intensifica el trabajo o existe aumento del uso de la tecnologia, o estrés laboral, se
desbordan las funciones hacia el otro rol ya sea personal o laboral (Staines, 1980). Segun
Galanti et al. (2021) el modelo de Job Demands — Resources, basado en la teoria del capital
humano, plantea que si se realiza un uso apropiado de los recursos laborales ya sean fisicos,
psicoldgicos sociales y organizacionales permite un desarrollo personal y laboral que afecta de
manera positiva el compromiso laboral. Y por ultimo, la teoria de conflicto de roles
denominada también teoria de la incompatibilidad o de la oposicion, que plantea la existencia
de desafios para cumplir con los requisitos de un campo para tener resultados positivos en el
cumplimiento del otro, en otras palabras, una persona tiene conflicto de roles cuando el

ejercicio de un rol afecta el ejercicio del otro (Greenhaus & Beutell, 1985).

Meyer y Allen (1991) definen el CO como un estado psicolégico que refleja el vinculo
entre un trabajador y la empresa, y que tiene influencia sobre la determinacion de permanecer
en ella o abandonarla. Para Robbins y Judge (2009), CO implica que el trabajador se
identifique con la empresa y sus metas, y tenga el deseo de continuar formando parte de ella.

Segun la revision bibliografica de Palumbo (2020), compromiso laboral es el estado de
la mente satisfactorio de un colaborador representado por la fuerza, dedicacion y absorcion del
mismo, en el cual trabajar desde casa puede disminuir la percepcion de fatiga de los
colaboradores lo que permite un mayor compromiso y dedicacion para el trabajo.

El CO es la conexion que existe entre la organizacion y los colaboradores. Desde la
perspectiva de la organizacién, se busca la eficacia y la productividad de los trabajadores
reflejado en los resultados del trabajo y desde el aspecto del colaborador asocia el compromiso
laboral con la identificacion de permanencia y estabilidad por lo cual se esfuerza por lograrlo
(Coronado-Guzman et. al., 2020).

El CO es un reto para los negocios y organizaciones y ain mas en los ultimos afios
cuando se presentan cambios multi generacionales, que requieren que las organizaciones
utilicen estrategias diversas, como el uso de equipos globales, la modalidad diversa de contratos
también; en la actualidad algunos colaboradores dan importancia a la flexibilidad, la
creatividad y al significado que le puedan dar al trabajo. Haciéndose importante que la
organizacion pueda dar oportunidades de desarrollo agiles a los colaboradores procurando

promoverlos de manera constante. EI compromiso mide la habilidad que tiene la organizacion
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para enfrentar de manera proactiva los retos relacionados a sus colaboradores, puesto que
cuando ellos se sienten empoderados de los resultados su compromiso es mayor. (Deloitte
University Press, 2016)

Debido a que la actual investigacion se realizé en el contexto de TR, se hace necesario
definir el término. A nivel global, TR es sinénimo de “trabajar desde casa, teletrabajo, oficina
en casa, trabajo a domicilio y lugar de trabajo flexible” (Bellmann & Hubler, 2020). A nivel
nacional, el Ejecutivo lo define como la actividad que realiza el trabajador desde su domicilio
0 en su defecto el lugar donde se encuentre cumpliendo dicho aislamiento, utilizando un medio
que le permita realizar sus labores, cuando estas actividades puedan realizarse fuera del lugar
habitual de la organizacién (Decreto Supremo N° 010-2020-TR, 2020)..

Luego de la revision de diferentes autores para la variable WLB se utilizo el
planteamiento de Rathnaweera y Jayathilaka (2021), el cual tiene base en la teoria de conflicto
de roles que hace mencidn de tres componentes: el tiempo que se le dedica al trabajo y a la
familia, la participacion psicologica en los roles laborales y familiares y la satisfaccion en
ambos roles (Greenhaus et al., 2003), se eligi6 este modelo porque el contexto en que se estudio
es similar a la presente investigacion.

Al revisar a diferentes autores, para estudiar la variable compromiso organizacional, la
investigacion actual utilizé el modelo propuesto por Allen y Meyer (1991), que considera tres
categorias o dimensiones de CO: el compromiso afectivo (CA) que hace mencion a cémo se
siente tratado el colaborador por la organizacién buscando un trato justo, el compromiso de
continuidad (CC) que esta vinculado a la necesidad de permanecer en la organizacion por lo
que se entrega a ella y se busca una organizacién que de las garantias y prestaciones apropiadas
y el compromiso normativo (CN) que es la obligacion que presenta el colaborador de
permanecer en la institucion bajo un cumplimiento de regulaciones y normas condicionadas en
un contrato. Con estas tres dimensiones se pueden estudiar los diferentes parametros del
compromiso de la organizacién a pesar de los cambios generacionales y tecnologicos. Asi
también, el instrumento utilizado en diferentes investigaciones, tiene consistencia interna y

evidencia confiabilidad que asegura a su vez que los datos que se recogen sean confiables.

Hipotesis
Existe una relacion positiva entre el equilibrio de vida personal y laboral con el
compromiso organizacional en el trabajo remoto de los colaboradores de una universidad

privada, en Chiclayo 2022.
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Materiales y métodos

La investigacion fue de tipo basica, dado que contribuyd al conocimiento de ambas
variables, a través de la aplicacion de cuestionarios traducidos y adaptados al contexto local.
Como se realizd un andlisis estadistico objetivo, utilizé el enfoque cuantitativo, que implicd
recopilar y analizar datos numeéricos. La investigacion se centré en un area o poblacion
especifica para obtener resultados mas contextualizados. De disefio no experimental, basado
en la observacion y descripcion de las variables sin intervenir directamente en su manipulacion.
De nivel correlacional, porque buscé determinar la asociacion entre las variables de estudio.
(Hernandez et al., 2014).

Se realizaron las gestiones con la finalidad de obtener la autorizacidn correspondiente
y el personal de recursos humanos facilite la relacion de trabajadores que labora bajo esta
modalidad (Anexo 1: Carta de aceptacion de la institucion).

Se elaboré la matriz de consistencia para vincular el problema de investigacion con los
objetivos, las variables de estudio, la hipétesis y la metodologia (Anexo 2: Matriz de
consistencia). Asi también, la operacionalizacién de las variables, que permitié descomponer
las variables de estudio en dimensiones e items para facilitar su estudio (Anexo 3:
Operacionalizacion de variables).

La poblaciéon estuvo conformada por 104 colaboradores que realizaron trabajo
administrativo en la modalidad remota o mixta, entre octubre y noviembre de 2022 de una
universidad privada en la ciudad de Chiclayo. Se trabajé con una muestra censal.

Se utilizaron dos instrumentos para elaborar el cuestionario de recoleccion de datos. En
el caso del primer instrumento, que permitié medir la variable WLB, se trabaj6 con un traductor
nativo y una experta en redaccion cientifica académica y con los aportes de ambos se lleg6 a
la traduccidn de cada item. Este instrumento unidimensional, fue elaborado por Rathnaweera
y Jayathilaka (2021) en Sri Lanka; en el cual se utilizd una escala de Likert de cinco puntos
para medir cada item, en una escala ascendente de 1 a 5, en donde 1 representa “totalmente en
desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”.

La segunda variable se estudio en las tres dimensiones del CO (afectiva, normativa y
de continuidad). EI instrumento utilizado fue creado por Meyer y Allen, se empled
inicialmente en su investigacion de 1991, denominado "A Three-Component Model of
Organizational Commitment”. En dicho estudio, los investigadores analizaron el CO desde
tres perspectivas distintas, en el cual se utilizo una escala de Likert de siete puntos para medir

cada item, en una escala ascendente de 1 a 7, en donde 1 representa “muy en desacuerdo”y 7
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“muy de acuerdo”. Para la presente investigacion, se utilizo el instrumento adaptado al
castellano de Ortega Leyva y Martin-Quiros (2003).

El cuestionario fue elaborado, a partir de los instrumentos validados previamente por
jueces expertos, en la aplicacion de formularios de Google. En é€l, se informd el propdsito del
estudio y de la encuesta, la misma que fue andnimay con fines netamente académicos (Anexo
4: Instrumento de recoleccion de datos aplicado).

Las encuestas se realizaron en linea, en los meses previstos en la poblacion asignada.
Se enviaron 110 cuestionarios de los cuales s6lo 104 respondieron.

La informacion recopilada de las encuestas se compil6 en un archivo Excel. Se realizo
una revision para determinar la codificacion adecuada y se utilizé la estadistica descriptiva,
incluyendo la mediana, moda, rango intercuartilico y valores minimos y maximos. Asi
también, se proceso la informacion en el software IBM SPSS Statistics v.26. para evaluar la
hipétesis.

Dado que se trataba de dos escalas ordinales, se utilizd la correlacion de Rho de
Spearman. En general, los resultados de la correlacién pueden variar en el rango de -1y 1.
Los niveles de correlacion segin Siegel y Castellan (1995) son utilizados para esta
investigacion (Anexo 5: Niveles de correlacion).

Teniendo en cuenta que los instrumentos elegidos no mostraban los baremos utilizados
para establecer los niveles de las variables en anélisis, se utiliz6 el método de los percentiles.
El procedimiento inicié determinando el rango de la variable de estudio, que esta dado por los
valores minimo y maximo. A continuacion, dado que se decidid dividir los resultados de cada
variable en cinco niveles, se calcularon los percentiles (P20), (P40), (P60) y (P80). Acto
seguido, se definieron los niveles considerando: nivel muy bajo, desde el valor minimo hasta
el (P20); nivel bajo, desde el (P20) + 1 hasta el P(40); nivel promedio, desde el (P40) + 1 hasta
el P(60); nivel alto, desde el (P60) + 1 hasta el P(80) y nivel muy alto desde el (P80) + 1 hasta
el valor maximo. Con esta informacidn se procedi6 a construir las tablas de baremos de las

variables de estudio, las cuales se muestran en la Tabla 1y Tabla 2.
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Tabla 1

Baremo del Equilibrio vida personal y laboral

Niveles de equilibrio vida personal y laboral Limite Inferior Limite Superior

Muy bajo 10 22

Bajo 23 24

Promedio 25 26

Alto 27 28

Muy alto 29 45
Tabla 2

Baremos del Compromiso Organizacional

. Dimensiones
Niveles de 5 : —
Compromiso Afectiva Normativa De Continuidad
Organizacional Limite Limite Limite Limite Limite Limite
Inferior Superior Inferior  Superior Inferior Superior
Muy Bajo 17 30 15 25 6 17
Bajo 31 35 26 29 18 20
Promedio 36 39 30 33 21 24
Alto 40 41 34 38 25 27
Muy Alto 42 42 39 42 28 40

Resultados y discusion
El WLB, asi como el CO, son temas relevantes en el mundo laboral actual. Esta

investigacion se enfocd en analizar la relacion entre estas dos variables en el contexto del TR,

modalidad alternativa de trabajo que se implanté en marzo 2020 en la institucion bajo estudio.

Para dar respuesta al Objetivo General: Determinar la relacion entre el equilibrio de
vida personal y laboral con el compromiso organizacional en el trabajo remoto de los
colaboradores de una universidad privada en Chiclayo 2022, se aplico el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, segun se muestra en la Tabla 3.

Al realizar el andlisis de los resultados, se observé la existencia de una correlacion
negativa débil (-0.152) entre WLB con el CO; (p>0.05) lo que indica que es una relacién
estadisticamente no significativa. Por lo cual, la hipétesis planteada en esta investigacion no
fue confirmada por los resultados. Por lo tanto, no hubo evidencia suficiente para afirmar que
el WLB se asocio significativamente con el CO en el trabajo remoto de los colaboradores de

una universidad privada, en Chiclayo 2022.
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Tabla 3

Correlacion de Rho Spearman de WLB y el CO de los colaboradores de una universidad

privada, Chiclayo 2022

Coeficiente de

- Compromiso Organizacional
Correlacion

Rho de Spearman Equilibrio vida personal y laboral -0.152

Nota: p-valor p =0.124; n =104

Los resultados del presente estudio contradicen lo reportado por Akter et al. (2019), en
la investigacion realizada en Bangladesh, en ella menciond que existia una relacién positiva
pero moderada entre el WLB y el CO, lo que sugiere que otros factores podrian intervenir en
estos resultados. De la misma manera, Sana y Gani (2020) en el estudio realizado a
trabajadoras del sector salud en la India, revel6 una relacion positiva y significativa entre el
WLB y el CO, conociendo que a los trabajadores de salud, en muchos casos, no les era factible
optar por el teletrabajo. En cuanto a supuestos tedricos, éstos contradicen a los hallazgos. El
estudio de Greenhaus et. al (2003), llevado a cabo en un contexto de trabajo tradicional,
menciond que un buen nivel de WLB se relaciona de manera positiva con la calidad de vida,
la satisfaccion laboral y por consiguiente con el compromiso organizacional. Cabe mencionar,
que las dindmicas de interaccion y las expectativas organizacionales pueden diferir
sustancialmente a las observadas en el TR. La razon de esta correlacion negativa débil puede
fundamentarse en el conflicto de roles que surgio en el colaborador dado que tuvo que afrontar
otro tipo de responsabilidades que no estuvieron contempladas y que no estaban bajo el control
de la universidad privada, por ejemplo, la atencion de los hijos en etapa escolar o los padres

que merecian de algun cuidado.

Para profundizar en el andlisis, se optd por realizar un nuevo estudio de correlacion
utilizando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la variable WLB con cada
una de las dimensiones de la variable CO. Esto permitio determinar cuales de las dimensiones
de CO muestra la mayor correlacion con el WLB, a fin de comprender mejor la relacion entre

éstos.
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Tabla 4

Correlacion de Rho Spearman de WLB y las dimensiones del CO de los colaboradores de

una universidad privada, Chiclayo 2022.

Coeficiente de Dimensiones de Compromiso Organizacional
Correlacion

Afectiva Normativa Continuidad

Equilibrio vida

-,320** -,219* 0.162
personal y laboral

Rho de Spearman

Nota: p-valor p afectiva = 0.001, normativa = 0.026, de continuidad = 0.100; n = 104
* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En este nuevo estudio, se observé una débil correlacion negativa entre el equilibrio vida
personal y laboral con las dimensiones de compromiso: afectiva (-0.320) y normativa (-0.219),
siendo los resultados significativos (p < 0.05). Asi mismo, se observo una correlacion positiva
con la dimension de continuidad (0.162), (p > 0.05) siendo esta no significativa.

En este caso, una correlacion negativa baja sugiere que a medida que aumenta el WLB
en el contexto de TR, tiende a disminuir el CO, tanto en su dimension afectiva como normativa
0 viceversa.

No se encontraron estudios para contrastar las evidencias.  Sin embargo, segun
Ashforth et al. (2000), las personas crean, mantienen y modifican los limites entre sus roles
para evitar conflictos y simplificar su vida, esto involucra mantener sus roles separados o
permitir que se mezclen. Es decir, si las personas logran un mejor equilibrio de vida personal
podria tener prioridad su bienestar por encima de sus responsabilidades organizacionales. Esto

significaria desplazar los limites del trabajo y reducir el CO, en sus dimensiones de CA'y CN.

En cuanto al Objetivo Especifico 1: Caracterizar a los encuestados de una universidad
privada, se presentan los resultados sociodemograficos de los 104 colaboradores

administrativos en la Tabla 5y Tabla 6.
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Tabla 5
Caracteristicas sociodemogréficas de colaboradores de una universidad privada, Chiclayo
2022

Caracteristicas sociodemograficas N° de trabajadores Porcentaje
104 100.0
Sexo Femenino 54 51.9
Masculino 50 48.1
104 100.0
20 - 25 afios 7 6.7
26 - 30 afios 15 14.4
31 - 40 afios 46 44.2
Edad 41 - 50 afios 24 23.1
51 - 60 afios 6 5.8
> 61 afos 6 5.8
104 100.0
. ) Superior técnico 7 6.7
Nivel educativo Superior universitario 67 64.4
Posgrado 30 28.8
104 100.0
Casado 45 43.2
. Conviviente 3 2.9
Estado civil Divorciado 2 1.9
Soltero 53 51.0
Viudo 1 1.0
104 100.0
0 60 57.7
NUmero de nifios 1 19 18.3
2 20 19.2
3 5 4.8

Se tuvo una plana de trabajadores administrativos donde el 81.7% se encontraba entre
26 y 50 afios. El 93.2% tenia un titulo universitario. Ademas, se demostrd que mas del 50%
de los encuestados eran solteros y no tenian nifios.

A pesar que existian colaboradores que estaban casados y tenian hijos, habia también
un grupo un grupo minoritario que vivia en union libre, divorciados y viudos, que

representaban el 2.9%, 1.9% y 1% respectivamente.
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Tabla 6

Condiciones laborales de colaboradores de una universidad privada, Chiclayo 2022

Condiciones laborales N° de trabajadores Porcentaje
104 100.0
Menos de 1 afio 15 14.4
Tiempo laborando en la Entre 1 a 5 afios 30 28.8
Empresa Entre 6 a 10 afios 16 154
Entre 11 a 15 afios 24 23.1
Entre 16 a 20 afios 11 10.6
Mas de 20 afios 8 7.7
104 100.0
Modalidad de Trabajo Presencial y remoto 64 61.5
Remoto 40 38.5
104 100.0
El tiempo dedicado al trabajo
remoto es mayor que el Nunca 13 12.5
dedicado al trabajo presencial ~ Rara vez 30 28.8
La mayoria veces 61 58.7
104 100.0
Trabajo fines de semana La mayoria veces 24 23.1
Nunca 21 20.2
Rara vez 59 56.7
104 100.0
Paso tiempo con mi familia A veces 13 125
No 1 1.0
Si 90 86.5

En cuanto a tiempo laborado en la empresa, se observé que en los Gltimos 5 afios se
reclutd al 43.2% de los colaboradores administrativos, el 38.5% llevaba laborando entre 6 y 15
afios y existia un escaso 7.7% que se mantuvo desde los inicios de la institucion. Asi también,
el 61.5% realizaba trabajo mixto, el 87.5% percibia que el tiempo destinado al trabajo remoto
era mayor que el presencial. Por Gltimo, el 87.9% generalmente no trabajaba los fines de
semana y lo dedicaba a su familia.

A pesar de que este objetivo solo se limitaba a caracterizar a la unidad de investigacion,
se creyd conveniente identificar a que generacion pertenecia el grupo de colaboradores
administrativos que conforman el 81.7%. Si bien, no existe una precision en los afios en que
inician y terminan los diferentes grupos generacionales, Alles (2013) considera la siguiente
clasificacion: Baby Boomers (1946 — 1964), Generacién X (1965 — 1976), Generacion Y o
también conocida como Millenials (1977 — 1997) y Generacion Z (1997 — ahora). En relacion
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a ello, se pudo apreciar que la unidad de investigacion estuvo conformada en su mayoria por
trabajadores administrativos

La generacion X, se caracteriza por considerar a la familia como un valor, es asi que
aprecian el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, se adaptan a la tecnologia con gran
facilidad, altamente responsables y enfocados a resultados, prefieren la autonomia y
flexibilidad en el trabajo, sin embargo, la falta de crecimiento profesional puede debilitar su
compromiso (Molinari, 2011). Por otro lado, para los Millenials no es una prioridad el
matrimonio, tienden a postergar la vida en familia a un futuro, prefieren un trabajo con
trascendencia que les permita flexibilidad horaria, por ello se sienten comodos laborando de
manera remota; sin embargo, estan dispuestos a trabajar horas adicionales con la finalidad de
obtener un ascenso rapidamente (Begazo Villanueva & Fernandez Baca, 2015).

Segin NETZUN Human Resources News (2023), cada vez es mas comun que los
equipos de trabajo incluyan a trabajadores de varias generaciones. Esta diversidad
generacional aporta perspectivas y enfoques diferentes para la resolucién de problemas, lo cual
es beneficioso. Sin embargo, las diferencias generacionales también dificultan la comunicacion
y la colaboracion. Para aprovechar al maximo el potencial de cada miembro del equipo, es

esencial comprender y valorar estas diferencias.

Para dar respuesta al Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel de WLB en el contexto
de TR de los colaboradores de una universidad privada, se calcularon las medidas descriptivas,

para obtener una vision clara y detallada de la distribucion de la variable.

Los calculos reportaron una mediana de 25, el intervalo intercuartilico definido por Q1ly
Q3 entre 10 y 27 respectivamente, los valores extremos registrados fueron un minimo de 10 y

maximo de 45. En cuanto a la moda, el valor mas frecuente fue 26.

Acto seguido, se calcularon los niveles de WLB, segln se detalla en la Tabla 7.

Al realizar el analisis, se observo una distribucion heterogénea de los niveles de WLB
de los 104 colaboradores encuestados. Un 41.3% de los participantes se encontrd en niveles
bajos de equilibrio (muy bajo y bajo), lo que indica que existe una oportunidad para
implementar medidas de equilibrio laboral y personal en la organizacion. En contraste, el
35.6% de los colaboradores experiment6 niveles altos de equilibrio (alto y muy alto), lo cual
expresa que han alcanzado un balance satisfactorio entre sus responsabilidades laborales y

personales.
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Tabla 7

Nivel de WLB en el contexto de TR de los colaboradores de una universidad privada, Chiclayo
2022

Nivel de Equilibrio* N° de Colaboradores %
Muy bajo 25 24.0
Bajo 18 17.3
Promedio 24 23.1
Alto 19 18.3
Muy Alto 18 17.3
Total 104 100.0

Nota: Los niveles se determinan a partir de las puntuaciones obtenidas en la medicion de la
variable, mediante la técnica de los percentiles.

Se evidencia un primer grupo de trabajadores que experimentd inconvenientes para
equilibrar sus responsabilidades laborales con su vida personal en el entorno de trabajo remoto.
Estos resultados coinciden con el estudio de Palumbo (2020), quien hallé que los trabajadores
pueden tener dificultad para establecer un limite entre el espacio laboral y el personal y generar
una mezcla de los roles, e inconvenientes para desconectarse del trabajo, ocasionando que el
trabajador se sienta constantemente disponible, afectando su equilibrio en general.  Asi
también Baumeister y Leary (1995) mencionan que la ausencia o disminucion en la interaccion
cara a cara con los compafieros de oficina genera una preocupacién relacionada con la salud
mental, ya que debido al aislamiento 0 a una mayor presion por mantener el equilibrio de los
roles estos aspectos podrian llevar al trabajador a la depresion y/o ansiedad. Sin embargo, los
hallazgos contradicen la evidencia de Stankevicitté y Kunskaja (2022), que sostienen que
realizar TR repercute de manera positiva en la satisfaccion familiar brindando un entorno de
trabajo ma&s cémodo con cierta autonomia para tomar decisiones relacionadas al trabajo,

gestionando adecuadamente su tiempo, mejorando el WLB.

Con la finalidad de responder al Objetivo Especifico 3: Identificar el nivel de CO en el
contexto del TR de los colaboradores de una universidad privada, se hallaron las medidas

descriptivas de la variable CO segun sus dimensiones, segun se detalla en la Tabla 8.
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Tabla 8
Medidas descriptivas de la variable CO segun sus dimensiones en el contexto de TR de los

colaboradores de una universidad privada, Chiclayo 2022

Medidas descriptivas Dimensiones
Afectiva Normativa Continuidad
Mediana 37 31 22
Q1 17 15 6
Q3 41 36 26
Maximo 42 42 40
Minimo 17 15 6
Moda 42 42 26

En los resultados de las medidas descriptivas de la variable CO en sus tres dimensiones,
el valor medio se encontrd en el nivel promedio, con mayor frecuencia de respuestas en el nivel
muy alto en dimensiones afectiva y normativa, en tanto que en dimension de continuidad fue

en nivel alto.

Tabla 9
Niveles de CO en el contexto de TR de los colaboradores de una universidad privada,
Chiclayo 2022

Dimensiones
Nivel de - - —
Compromiso Afectiva Normativa De Continuidad
Organizacional N°® % N°® % N°® %
Colaboradores Colaboradores Colaboradores
Muy Bajo 23 22.1 22 21.2 27 26.0
Bajo 20 19.2 21 20.2 18 17.3
Promedio 23 22.1 19 18.3 21 20.2
Alto 21 20.2 24 23.1 17 16.3
Muy Alto 17 16.3 18 17.3 21 20.2
Total 104 100.0 104 100.0 104 100.0

Nota: Los niveles se determinan a partir de las puntuaciones obtenidas en la medicién de las dimensiones,
mediante la técnica de los percentiles.

Al analizar los resultados de la variable CO, se pudo observar que los datos son
heterogéneos, donde predomina el nivel muy bajo para la dimension de continuidad, seguido
por la dimension afectiva donde se hallé que predominan los niveles muy bajo y promedio.

A pesar de los desafios del trabajo remoto, se evidencia un mayor porcentaje de

trabajadores en el nivel alto en la dimensién normativa. Esto indicaria que este grupo
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colaboradores tienen una conexién con los valores y la estructura de la organizacion que los
motiva a permanecer comprometidos. Segun los hallazgos, los encuestados valoran diversos
factores como la experiencia adquirida, los valores compartidos que los hace mirar a la
organizacion con lealtad y con un sentido de obligacion frente a las personas que forman parte
de ella. Por otro lado, esto puede ser resultado de oportunidades de desarrollo profesional o
beneficios recibidos a lo largo de su vida laboral

En cuanto al CA, los hallazgos coinciden con la evidencia ofrecida por Wang et. al
(2020) quien menciond que, dada la ausencia de contacto directo percibida por un nimero
importante de trabajadores y una comunicacion remota que conlleva a la falta de oportunidad
para desarrollar vinculos emocionales, esta situacion podria haber influido en los niveles de
CA que muestran un porcentaje significativo en los niveles muy bajo y bajo. Por otro lado,
Maldonado-Radillo, Guillén Jiménez y Carranza Prieto (2011) en su estudio dirigido a personal
administrativo de una universidad publica contradicen los hallazgos, dado que sus resultados
arrojan que el CAy CN se dan con mayor intensidad y a su vez el CC con una menor intensidad.
Es decir, que los empleados sienten un mayor apego e identificacion con la organizacion. Segln
Meyer et al. (2002), el CA'y el CN se relacionan positivamente con muchos de los resultados

deseables por la organizacion.

Conclusiones

La composicién demogréfica y las caracteristicas personales de los colaboradores
influyen en el CO. La diversidad generacional aporta perspectivas y enfoques diferentes para
la resolucién de problemas, lo cual es beneficioso. Sin embargo, también dificultan la

comunicacion y la colaboracion.

Equilibrar la vida laboral y personal de los colaboradores, en entorno remoto, es un gran
desafio. Para algunos es una dificultad al no percibir limites claros entre el espacio personal y

el laboral, mientras que para otros es una contribucion en mejora del WLB.

Los niveles de CA se han visto afectados por la falta de contacto directo y la

comunicacion remota.
Existe una mayor cantidad de colaboradores que evidencia CN.

El TR ha generado una percepcion de mayor flexibilidad y mejores opciones de
empleabilidad en el mercado laboral. Esta percepcion ha tenido un impacto en el CC, lo que se
puede ver en un porcentaje mas bajo del nivel de CO en la dimension de continuidad.
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Existe una relacion inversa entre el CO y el equilibrio en la participacion y satisfaccion
en sus roles personales y laborales. A medida que el compromiso organizacional aumenta, el

equilibrio entre la vida personal y laboral disminuye.

Se puede concluir que el WLB tiene una relacion negativa débil con el CA 'y CN. El
conflicto de roles desempefia un papel importante en esta relacién, y la disminucion del
conflicto de roles por parte del trabajador puede contribuir a una mejor percepcion de equilibrio

y a disminucion del compromisos afectivo y normativo.

Recomendaciones

Implementar estrategias en funcion de las diferencias generacionales y las
caracteristicas individuales de los empleados. Esto implica satisfacer las necesidades y
preferencias de cada grupo generacional.

Crear programas que fortalezcan la conexion de la Generacién X con los
valores organizacionales, promoviendo la conciliacion entre el trabajo y la vida.
Programas de mentoria, donde compartan su conocimiento, experiencia y
valores organizacionales a los mas jovenes del equipo. Siendo un talento
importante para la empresa, reconocer y valorar su experiencia destacando su
contribucion con la organizacion reforzando su compromiso. Ofrecer
formacion en herramientas digitales que puedan desconocer o necesiten dominar
para el mejor desarrollo de su trabajo.

En el caso de los Millenials, satisfacer ciertos aspectos importantes en
su experiencia laboral, como la flexibilidad en el trabajo brindando horarios
flexibles orientado a resultados mas que a un horario fijo, oportunidad del
trabajo remoto o hibrido. Hacerlos participes en proyectos significativos y
colaborativos. Oportunidades de aprendizaje y desarrollo, para su crecimiento
profesional. Retroalimentacién constante sobre su desempefio y el
reconocimiento publico de sus logros. Proporcionar tecnologia y herramientas

modernas para facilitar la productividad.

Establecer politicas claras sobre el TR, que incluyan reglas especificas sobre como
separar el tiempo personal del tiempo laboral. Estas politicas pueden abordar temas acerca de
la disponibilidad fuera del horario laboral, los tiempos de descanso y el valor de desconectarse

del trabajo de manera adecuada.
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Establecer un horario laboral que jefes y colaboradores respeten.
Implementar politica de desconexion digital asegurando que se cumpla el
horario establecido. Promover una cultura que valore la salud mental y el

bienestar.

Fomentar el uso de herramientas y plataformas digitales apropiadas para facilitar la
comunicacion y el TR, ya que este requiere una mayor dependencia de la comunicacion y la
colaboracion virtual. Esto mantendré a los empleados conectados y comprometidos a pesar de
la distancia.

Elegir aplicaciones que optimicen la comunicacién y la productividad y
capacitar a los colaboradores en ellas. Para comunicacion en tiempo real,
Microsoft Teams, Zoom o Google Meet, especialmente para reuniones. Para
comunicacion en tiempo diferido (ideal para diferentes zonas horarias) Slack o

Microsoft Teams en canales especificos.

Promover una comunicacion abierta y efectiva entre empleados y jefes inmediatos para
que puedan discutir y negociar la distribucion del tiempo y las responsabilidades laborales.
Esto ayudaréa a evitar la sobrecarga de trabajo y permitir establecer expectativas realistas.

Establecer reuniones periddicas a fin de discutir el estado de los
proyectos, carga de trabajo y desafios que enfrente el colaborador con la
finalidad de escuchar al trabajador y ajustar prioridades segun necesidad.

Mantener comunicacion asertiva y escucha activa para que tanto empleador

como trabajador se sientan comodos al expresar sus opiniones, requerimientos,

etc. Establecer una planificacion laboral eficiente que incluyan pautas para la

asignacion de tareas y objetivos realistas, tomando en cuenta la disponibilidad

y capacidades de cada colaborador.

Implementar medidas para promover la interaccion social y el contacto directo entre los
colaboradores. Para mejorar las relaciones emocionales, se pueden organizar actividades
virtuales de trabajo en equipo, a la par con las actividades presenciales, a fin de fortalecer
vinculos a nivel institucional.

Organizar reuniones regulares en formato hibrido permitiendo la
participacion activa tanto de personal remoto como presencial usando camaray

micréfono para asegurar la participacion de los remotos de forma efectiva.
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Promover relaciones interpersonales positivas a traves de actividades sociales,
tanto virtuales como presenciales, a fin de aumentar la cohesion del equipo y la
confianza entre empleados y jefes. Programar dias especificos para reuniones
trimestrales presenciales, en oficina o fuera de ella, con actividades recreativas

para fortalecer los lazos emocionales.

Establecer un entorno de trabajo que valore y respalde el WLB vy brinde recursos para
abordar el conflicto de roles. Se debe generar estrategias que ayuden a los empleados a
encontrar un mayor equilibrio y mantener compromisos afectivos y normativos saludables al

hacerlo.

Reconocer que cada tipo de compromiso tiene sus propias caracteristicas y que juegan
un papel importante en la relacion entre los empleados y la organizacién. EI CN puede estar
influenciado por factores como la reciprocidad, las normas profesionales y la ética, lo que lleva
a fomentar un sentido de responsabilidad y cumplimiento de los deberes, mientras que el CA
influye en la motivacion, la lealtad y el bienestar de los empleados y puede promover la

satisfaccion y la motivacion intrinseca.

Dada la relevancia del WLB y el CO en la gestion del talento humano, se recomienda
futuras investigaciones que exploren estas variables de manera conjunta y permitan profundizar
cdmo estas variables interactian en el contexto de trabajo remoto, ya que para la realizacion
del presente estudio se encontrd escasa literatura en este sentido. Esto ayudaria no solo a
enriquecer el conocimiento académico, sino también serviria de herramienta para el disefio de

estrategias empresariales.
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Pregunta de Hipoétesis de

Variables /

) .. Objetivo General ) L. . R Items
investigacion investigacion Dimensiones
Determinar la relacion entre el equilibrio de vida
personal y laboral con el compromiso
organizacional en el trabajo remoto de los V1.
colaboradores de una universidad privada, en Equulibrio de vida 9 frems
Chiclayo 2022 personal y laboral
Objetivos Especificos
,',Cu_al_ 2 la rela_cxon entre el 1. Caracterizar a los encuestados de una Existe una relacion
equilibrio de vida personal S 2 =
universidad privada. positiva entre el
y laboral con el uilibrio de vida
compromiso organtzacional r:gnal v?:bora; conel
en ¢l trabajo remoto en una 2. Identificar el nivel de equilibrio entre la vida P o : romiso
umversidad privadaen  personal y laboral en el contexto de trabajo prom; al 18 tems divididos en las 3 dimensiones
Chiclayo 20227 remoto de los colaboradores de una universidad organizacion V2. S :
X . (6 para dimension afectiva
privada. Compromiso : 3 B
AR 6 para dimension normativa y
3. Identificar el nivel de compromiso oemzacond 6 pera. Smcnsiin de conbmadid)
orgamizacional en el contexto de trabajo remoto
de los colaboradores de una universidad
privada.
Poblacion Instrumentos de recoleccion de datos Procedimiento Tea{lt.as Procesamiento
Muestra y muestreo Estadisticas
Poblacion: 110 Instrumento de
Equilibrio vida personal y laboral
2 - ¢ rathi 202
Muestra: censal (Rathnaweera & Jayathilaka, 2021) Permisos ante 1 )
institucion, encuestas Proporciones,
Composicion: Instrumento de Compromiso Organizacional virtuales mediante el link Correlacion de Excel, tablas, barras
Colaboradores que realicen  Adaptacion al castellano de la version revisada dilfemiliiode Goosle Spearman
trabajo admmistrativo, de las Commitment Scales de Meyer, Allen'y &
modalidad remota o mixta  Smith, 1993. (Ortega. Virgilio & Martin-Quirés,

(octubre - noviembre 2022) Maria. 2003)




Anexo 3: Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores o items

Se define segin Greenhaus et
al. (2003) como el equilibrio
entre el tiempo, la
participacion y satisfaccion, en
relacidn a las demandas en los
Equilibrio de vida ambientes laborales o de Equilibrio trabajo-vida 9 items
personal y laboral  trabajo y familiares o entorno
no laboral
(Stankevitifitéun &
EKunskajab, 2022)
(Rathnaweera & Jayathilaka,
2021

Afectiva 6 items

5e define como el estado
psicologico que distingue la
relacién entre el empleado v la
organizacion y que contribuye

Compromiso A _ N tiva 6 itoms
organizacional en la determinacion de seguir
- formando parte de ella o
abandonarla
(Meyer & Allen, 1991)
Incluyen tres dimensiones
Continuidad & ftems

Nota: Equilibrio de vida personal v laboral, tomado de Rathnaweeral& Jayathilaka, In emplovees’ favour or
not?—Ihe impact of virtual office platform on the work-life balances (2021).
Compromise organizacional tomads de Mever & Allen, 4 three-component concepiualization af
organizational commitment (1991)
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Anexo 4: Instrumento de recoleccién de datos aplicado

Encuesta

Mi nombre es Rosa Elena de Fatima Merino Obando, estudiante de la carrera de Administracion de
Empresas. El propésito de esta encuesta es recoger informacion necesaria para la ejecucion de mi
trabajo de investigacién. No hay respuestas correctas o incorrectas debido a que su objetivo es
determinar la relacién entre el equilibrio de vida personal y laboral con el compromiso organizacional
en el trabajo remoto de una universidad en Chiclayo. La informacién sera anonimay los datos se
procesaran colectivamente para su analisis en conjunto. Te agradecemos tu valiosa colaboracién
asegurandote que tus respuestas sélo se utilizaran con fines académicos.

Datos generales

1. Geénero
() Femenino () Masculino

2. Edad
_ 20 - 25 afios () 26-30afos () 31-40afios
o 41 - 50 afios : 51 - 60 afios ) > 61 afos

3. Educacion

) Superior Técnico () Superior Universitario () Posgrado
) otros:
4. [Estado civil
) Soltero () Casado
) Oftros:

5. N°deninos

- 1 )2
)3 () 4amaés
6. Tiempo trabajando en la empresa
) Menos de 1 afio () Entre1a5afios () Entre 6 a 10 afios
) Entre11a15afios () Entre16a20 afios () Mas de 20 afios
7.  Modalidad de trabajo
Remoto ) Presencial y remoto

8. Eltiempo dedicado al trabajo remoto es mayor que el dedicado al trabajo
presencial.

La mayoria de tiempo () Raravez () Nunca



37

9. Trabajo fines de semana

La mayoria de veces [ Rara vez () Nunca

10. Paso tiempo con mi familia

Si - No () Aveces

Instrucciones
Usando una escala donde 1 significa "Muy en desacuerdo” ysiguiendo una tendencia creciente

de nivel de acuerdo, 5 significa "Muy de acuerdo”. Marcar la valoracion con la que te identifiques:

1. El trabajo remoto influye en el nivel en la satisfaccion familiar.
1 2 3 4 5}

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
2. La satflsfaccién conyugal es baja debido al trabajo remoto.
1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

3. Me siento mas satisfecho realizando el trabajo remoto que el presencial.
1 2 3 4 5}

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

4. Para mi, puede ocurrir una disminucion de mi vida social, si me cambio/paso al
trabajo remoto.
1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

5. Sihago trabajo remoto puedo alcanzar mayor desarrollo personal en comparacion
con el trabajo presencial.

1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
6. Hay un impacto en la depresion y la ansiedad debido al trabajo remoto.
1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
7. Existe una relacion entre el consumo de alcohol y el trabajo remoto.
1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

8. Normmalmente, gracias al trabajo remoto, puedo dedicar el tiempo suficiente para
mejorar mi condicion fisica.
1 2 3 4 3]
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
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9. El trabajo remoto puede conducir a problemas psicoldgicos en el futuro.
1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

Instrucciones
Usando una escala donde 1 significa "Muy en desacuerdo” ysiguiendo una tendencia creciente

de nivel de acuerdo, 7 significa "Muy de acuerdo”. Marcar la valoracion con la que te identifiques:

10. Estaria muy contento de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
1 2 3 4 ] 6 7

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

11. Sinceramente, siento que los problemas de esta organizacion son también mis
problemas.

1 2 3 4 ] 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
12. No tengo un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion.
1 2 3 4 ] 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
13. No me siento “emocionalmente unido” a esta organizacion.
1 2 3 4 S 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
14. No me siento como "parte de una familia" en mi organizacion.
1 2 3 4 ] 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
15. Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

16. No siento ninguna obligacion de continuar con mi empleador actual.
1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

17. Creo que no estaria bien dejar esta organizacion aunque me vaya a beneficiar con
el cambio.

1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
18. Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora.
1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
19. Esta organizacion merece mi lealtad.

1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
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20. No dejaria mi organizacion en este momento porque siento que tengo una
obligacion con la gente de aqui.

1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
21. Le debo mucho a mi organizacion.
1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

22. Ahora mismo, trabajo en esta organizacion mas porque lo necesito que porque
YO quiera.

1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo
23. Aunque quisiera, seria muy duro para mi dejar mi organizacion ahora.

1 2 3 4 S 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

24. Si dejara esta organizacion ahora, muchas cosas en mi vida se verian
interrumpidas.

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

25. Creo que tengo muy pocas alternativas de trabajo como para considerar dejar
esta organizacion.

1 2 3 4 5 6 7

Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

26. Si no hubiese dado ya tanto de mi a esta organizacion, podria considerar trabajar
en otra parte.

1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

27. Una de las desventajas de dejar esta esta organizacion es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo.

1 2 3 4 5 6 7
Muy en desacuerdo Muy de acuerdo

iMuchas gracias!



Anexo 5: Niveles de Correlacion

Niveles de correlacion utilizados en la investigacion (Siegel & Castellan, 1995).

Correlacion Valores
Negativa perfecta -1
Negativa fuerte -1<r<-0.8
Negativa moderada -0.8<r<-05
Negativa débil -05<r<0
No existe 0
Positiva débil 0<r<05
Positiva moderada 05<r<0.8
Positiva fuerte 08<r<l1

Positiva perfecta 1
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