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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo: Determinar de qué manera la
calidad de vida laboral influye en el desemperio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

En cuanto a la metodologia, el tipo de investigacidon se considero basica.
El nivel de investigacion fue explicativo. El disefio de investigacion fue no
experimental y transversal. La muestra fue 87 personas (personal
administrativo) de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva. El
instrumento utilizado fue el cuestionario. Los resultados hicieron notar que
la variable independiente: Calidad de vida laboral fue regular (71,3 %), de
igual modo, sus dimensiones presentan el mayor porcentaje en la categoria
regular: soporte institucional (66,7 %), seguridad en el trabajo (64,4 %),
integracion del puesto de trabajo (72,4 %), satisfaccién por el trabajo (71,3
%), bienestar logrado a través del trabajo (68,0 %), asi como el desarrollo
personal y profesional (74,8 %). En cuanto a la variable dependiente:
desempeiio laboral fue regular (67,9 %). y sus dimensiones presentan el
mayor porcentaje en la categoria regular, como: rendimiento en la tarea
(61,0 %), comportamientos contraproducentes (71,3 %) y rendimiento en el
contexto (67,8 %).

El estudio concluy6 que la calidad de vida laboral influye significativamente
en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -
Tacna, aflo 2021, debido a que el pvalor que es el nivel de significancia

resulté <0,05 vy el coeficiente de correlacion de Spearman 0,817.

Palabras clave: calidad de vida laboral, desempefio laboral, soporte

institucional, seguridad en el trabajo, integracion, desarrollo personal.



ABSTRACT

The objective of this study was to: Determine how the quality of work life
influences work performance in the District Municipality of Ciudad Nueva -
Tacna, year 2021.

Regarding the methodology, the type of research was considered basic.
The level of research was explanatory. The research design was non-
experimental and transversal. The sample was 87 people (administrative
staff) from the District Municipality of Ciudad Nueva. The instrument used
was the questionnaire. The results noted that the independent variable:
Quality of work life was regular (71.3%), likewise, its dimensions presented
the highest percentage in the regular category: institutional support (66.7%),
safety at work (64.4%), job integration (72.4%), job satisfaction (71.3%),
well-being achieved through work (68.0%), as well as personal and
professional development (74.8%). Regarding the dependent variable: job
performance was regular (67.9%). and its dimensions present the highest
percentage in the regular category, such as: performance on the task
(61.0%), counterproductive behaviors (71.3%) and performance in the
context (67.8%).

The study concluded that the quality of work life significantly influences work
performance in the District Municipality of Ciudad Nueva -Tacna, year 2021,
because the pvalue, which is the level of significance, was <0.05 and the
correlation coefficient of Spearman 0.817.

Keywords: quality of work life, job performance, institutional support, job

security, integration, personal development.



INTRODUCCION

En el contexto mundial, en el siglo XXI, para lograr una competitiva
productividad, los entes organizacionales deben priorizar el fortalecimiento
de la calidad de vida laboral con el proposito de optimizar el despliegue

laboral.

A nivel nacional, si bien es cierto existe la Superintendencia de
Fiscalizacion Laboral que, en alguna medida, coadyuva a mejorar la calidad
de vida laboral de los colaboradores de una organizacion, mediante la
fiscalizacion; sin embargo, parte de las organizaciones publicas y privadas

aun no logran el mejoramiento de la calidad de vida laboral.

En esa linea argumental, Buelvas, Oviedo-Trespalacios y Amaya
(2013) sostienen que toda organizacion debe procurar asegurar el
bienestar mental y fisico de los colaboradores. Al respecto, el bienestar
laboral, variable preponderante que debe ser considerada por los
empleadores, muchas veces no es priorizado, por ejemplo, dejando
exageradamente carga laboral. También, algunos empleadores no
invierten lo suficiente para mejorar las condiciones de trabajo, la
remuneracion y las oportunidades de desarrollo profesional, entre otros,
que permitan asegurar el bienestar fisico y psicolégico de los

colaboradores.

Los entes econdmicos deben poseer la plena conviccidon y una solida
reflexion que el recurso mas relevante de la organizacion, es el recurso
humano, a quien se le debe valorar y tratarlo con dignidad y respeto
(Tabassum et al., 2011).



El presente estudio invita a la reflexion a los empleadores, a priorizar
la calidad de vida laboral de los trabajadores, para el buen despliegue

laboral, y generar ventajas competitivas en los diferentes sectores.

Finalmente, con enorme beneplacito, se ha desarrollado el presente
estudio que ha permitido desarrollar la revision de la literatura, asi como
conocer y comprender las variables de estudio y profundizarlas. Para
conseguir los objetivos del estudio se ha aplicado el método cientifico que
ha contribuido a comprobar las hipétesis y generar conocimiento cientifico
en las ciencias sociales, con el propésito de fundamentar los problemas

relacionados al presente tema de investigacion y plantear soluciones.



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

En el contexto mundial, es evidente que, parte de las
organizaciones, no priorizan la calidad de vida laboral, aspecto crucial
para el bienestar holistico de los colaboradores en un entorno laboral
tan cambiante y que puede ser afectado por situaciones relacionadas
a un liderazgo de las autoridades poco efectivo, 0 en todo caso
empleadores que solo anhelan productividad, sin que se tenga en
cuenta a los grupos de interés interno que es lo mas esencial como

son los colaboradores.

Mufioz, Matabanchoy, Pérez y Lépez (2021) sostienen que, en
los tiempos actuales, la calidad de vida laboral es un tema tratado a
nivel global, ya que la situacion laboral esta pasando por un momento
critico, lo que dificulta que se logre brindar las condiciones laborales

favorables al trabajador.

En esa linea problematica, Guartan, Torres y Ollague (2019)
refieren que, parte de los entes organizacionales, buscan que sus
colaboradores se encuentren motivados y comprometidos con su
entorno laboral, debido a que son los protagonistas principales del

éxito organizacional.



La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) hace notar
que lo que buscan los trabajadores en su centro laboral es la
oportunidad para que accedan a un empleo decente, productivo y
gue genere un salario justo, asi como la proteccién para su familia, la
seguridad en el puesto de trabajo, y adecuadas perspectivas
personales y profesionales; sin embargo, a veces es muy dificil
ingresar a trabajar en un entorno laboral pertinente, donde las
autoridades o los empleadores valoren al recurso humano, dandoles

las condiciones laborales adecuadas.

Alvarez (2022) en lo referente al problema refiere que algunas
autoridades no brindan seguridad en el trabajo, es decir, que no
brindan oportunidades de actuacion, acceso a la capacitacion, entre
otros. Por su parte, Velasquez (2021) indica que los colaboradores no
se sienten satisfechos porque no hay integracion del puesto de
trabajo, lo que complica, a veces, coadyuvar a lograr las metas
institucionales; no se siente que hay solidaridad entre compaferos.
Asimismo, en algunas oportunidades, hay conflictos que es dificil
resolverlos a través del dialogo.

A nivel nacional, sobre todo los entes publicos no reflexionan a
cabalidad de que los trabajadores son los recursos mas cruciales para
gue se consiga cumplir con la mision y estar alineada a los objetivos
organizacionales; por lo que es perentorio que todas las
organizaciones publicas valoren y respeten a su personal (Tabassum
et al., 2011).



1.2

En la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, se percibe que,
parte de los colaboradores, no se sienten satisfechos porque asumen
gue sus autoridades o plana directiva no prestan la debida prioridad a
su bienestar, para que se sientan motivados con el fin de que se
desarrolle un alto desempefio laboral. Para ello, quiza la institucion no
les brinda un buen soporte institucional, seguridad en el trabajo,
integracion del puesto de trabajo, bienestar logrado mediante el
trabajo, asi como el desarrollo personal y profesional; todo ello
determina, que a los empleadores aun les falta reflexionar sobre la
preponderancia que le deben dar al bienestar del colaborador para el
éxito de la gestion publica. De continuar tal situacion, es un hecho que
la entidad tendré dificultades en cumplir con la misién organizacional

de manera 6ptima.

Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
¢De qué manera la calidad de vida laboral influye en el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad

Nueva -Tacna, afio 20217

1.2.2 Problemas especificos
a) ¢Como el soporte institucional influye en el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -
Tacna, afo 20217
b) ¢De qué forma la seguridad en el trabajo influye en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad

Nueva -Tacna, afo 20217



d)

¢,De qué manera la integracion del puesto de trabajo influye
en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021?

¢,Como la satisfaccion por el trabajo influye en el
desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva -Tacna, afio 20217

¢De qué forma el bienestar logrado a través del trabajo
influye en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021?

¢De qué manera el desarrollo personal y profesional
influyen en el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021?

1.3 Objetivo de lainvestigacion

1.3.1 Objetivo general

1.3.2

Determinar de qué manera la calidad de vida laboral influye en

el desemperfio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad

Nueva -Tacna, afio 2021.

Objetivos especificos

a)

b)

Analizar como el soporte institucional influye en el
desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva -Tacna, afio 2021.

Establecer de qué forma la seguridad en el trabajo influye
en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.



c) Evaluar de qué manera la integracion del puesto de trabajo
influye en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

d) Verificar como la satisfaccion por el trabajo influye en el
desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva -Tacna, afio 2021.

e) Analizar de qué forma el bienestar logrado a través del
trabajo influye en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

f)  Analizar de qué manera el desarrollo personal y profesional
influyen en el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

1.4 Justificacién de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica
La investigacion realizada permite desarrollar una
revision tedrica y conceptual de las variables de estudio, como
la calidad de vida laboral y el desempefio laboral, lo que
contribuird a que, con los resultados obtenidos, como aporte
cientifico, se pueda brindar recomendaciones. Y pueda servir

de referencia a otras investigaciones.

1.4.2 Justificacién préactica
Los resultados del estudio permiten conseguir los
objetivos del estudio, debido a que contribuyen a determinar de

gué manera la calidad de vida laboral influye en el desempefio



laboral en el contexto municipal, ya que se aplica el método
cientifico que permitié que se compruebe la hipétesis.

1.4.3 Justificacién metodoldgica

Esta justificacion se basa en la necesidad de utilizar
métodos estadisticos para alcanzar los objetivos del estudio.
Estos métodos se aplican para procesar la informacion y
contrastar las hipoétesis relacionadas con la calidad de vida

laboral y el desempefio laboral.

1.5 Formulacion de hipoétesis

151

15.2

Hipotesis general
La calidad de vida laboral influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad

Nueva -Tacna, afio 2021.

Hipotesis especificas

a) El soporte institucional influye significativamente en el
desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva -Tacna, afio 2021.

b) La seguridad en el trabajo influye significativamente en el
desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva -Tacna, afio 2021.

c) La integracibn del puesto de trabajo influye
significativamente en el desempeiio laboral en Ila

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.



d)

1.6 Variables

La satisfaccion por el trabajo influye significativamente en
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afo 2021.

El bienestar logrado a través del trabajo influye
significativamente en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.
El desarrollo personal 'y profesional influyen
significativamente en el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

1.6.1 Identificacién de variables

-Variable Independiente: calidad de vida laboral

-Variable dependiente: desempefio laboral

1.6.2 Caracterizacién de variables

A continuacién, se presenta en la siguiente tabla, la

caracterizacion de las variables:



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable | Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores Nivel
conceptual operacional de
medici
on
Calidad La calidad | La calidad de Soporte Proceso de Ordinal
de vida de vida | vida laboral se | institucional supervision
laboral laboral se | evalla
presenta mediante el Interés  del
cuando los | soporte jefe
colaborador | institucional, la inmediato por
es se | seguridad en el la calidad de
sienten trabajo, la vida laboral
satisfechos | integracion del de los
con una | puesto de trabajadores
diversidad trabajo, Seguridad en | Disefio de
de satisfaccion por | el trabajo procedimient
requerimien | el trabajo, 0s
tos por | integracion del Condiciones
medio  de | puesto del fisicas y
recursos, trabajo, psicol6gicas
actividades | bienestar Acceso a la
y resultados | logrado a capacitacion
que se | través del Problemas
derivan de | trabajo. de salud
los resueltos por
participante la institucién
S; entonces, Insumos
la plana necesarios
directiva o para la
empleadore realizacion
S deben de
desarrollar actividades
diversos laborales
eventos Integracion del | Satisfaccion
mediante puesto de con la
recursos 'y trabajo relacion de
actividades trabajo  con
(Marta et sus
al., 2013). compafieros
Frecuencia
en que se
respetan los
derechos

10



Satisfaccién
por el trabajo

Satisfaccion
durante la
jornada de
trabajo

Satisfaccién
por el turno
de trabajo

Satisfaccion
por la
cantidad de
trabajo

Satisfaccion
por trabajar
en el centro
laboral

Bienestar

logrado a

través del
trabajo

Integridad de
capacidades
fisicas,
mentales vy
sociales para
el
desempefio
de
actividades
diarias

Integridad de
capacidades
fisicas,
mentales y
sociales para
el
desempefio
de
actividades
laborales

Mejora de las
potencialidad
es por el
trabajo

Compromiso
con los
objetivos
laborales

Desarrollo
personal y
profesional

Desarrollo
personal

Desarrollo
profesional
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Desempe
fio laboral

Se
considera
que el
desempenio
es el nivel
en que el
personal
cumple con
las
demandas
de un
puesto de
trabajo, el
que realiza
de modo
bien
gestionado
segun los
recursos
asignados
(Atatsi et
al., 2019).

El desempefio
laboral se
evalla

mediante el
rendimiento en

la

tarea,

comportamient

0s

contraproducen

tes,

rendimiento en
el contexto.

Rendimiento
en la tarea

Dedicacién
en el trabajo

Soluciones
creativas
para afrontar
problemas

Iniciativa

Consideracio
nes de
resultados
que deben
lograr

Comportamien
tos
contraproduce
ntes

Manifestacio
nes de
quejas

Hacer
comentarios
negativos del
trabajo

Generacion
de problemas

Rendimiento
en el contexto

Planificacion
en el trabajo

Trabajar para
mantener
habilidades
laborales

Participacion
activa en
reuniones
laborales

Ordinal

Nota. Tomado de Martha et al., (2013) de Kim y Ryu (2015), Salgado &
Cabal (2011) y Campbell (1990)
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes de la investigacidn a nivel internacional

Lopez-Martinez,  Aragdn-Castillo, Mufioz-Palome,
Madrid-Tovilla,. y Tornell-Castillo, (2021) elaboraron el estudio
“Calidad de vida laboral y desempefio laboral en médicos del
instituto mexicano del seguro social de bienestar, en el estado
de Chiapas Rev. Fac. Med. Hum. vol.21 no.2 Lima abr-jun
2021, en la Universidad de Montemorelos, México. Instituto
Mexicano del Seguro Social. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, transversal y predictivo. La muestra fue de 169
meédicos. Los resultados determinaron que el desempefio
laboral esta en funcién de la calidad de vida laboral (64,9 %).
Los resultados determinaron que la calidad de vida laboral
predice de manera significativa el desempefio laboral de forma
preponderante. Muchas entidades no priorizan brindar las
condiciones basicas para que el colaborador se desempefie

adecuadamente y que no se vea afectada su salud fisica.
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Es necesario, entonces, que se de atencion suficiente al
colaborador para fortalecer la calidad de vida en su centro
laboral en cuanto al aspecto psicologico; no obstante, parte del
personal de una entidad, en ocasiones, puede sufrir de
hostigamiento o acoso laboral, por un compafiero o jefe
inmediato; asi como demasiada carga laboral, a tal punto que
inclusive debe llevarlo a terminar en la casa, y que afecta su

salud social y familiar.

El estudio concluyé que la calidad de vida laboral influye
en el desempefio laboral; esto sugiere que la calidad de vida
en el trabajo, se desarrolla de manera regular, lo que puede
verse reflejado cuando la entidad no brinda un adecuado
soporte institucional, que implica procesos de supervision,
efectivos y que los jefes inmediatos demuestren interés por el

bienestar de sus colaboradores.

Murayari y Amasifuen, (2022) elaboraron el articulo
cientifico “Calidad de vida laboral y compromiso organizacional
en una institucion publica -peruana 2022” en la Revista
Compendium: Cuadernos de Economia y Administracién 2022,
Vol.9, No0.3,241-253. Ecuador. El estudio fue de disefo
transversal. La muestra fue de 100 colaboradores. El estudio
concluy6 que la calidad de vida laboral se relaciona de forma
significativa con el compromiso  organizacional. Cabe
recalcar que las empresas no priorizan la calidad de vida
laboral lo que dificulta que los trabajadores tengan un buen

desempefo laboral. Al respecto, los entes organizacionales
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para conseguir la competitividad y el éxito organizacional, es
crucial que prioricen las necesidades de los colaboradores, por
ejemplo que el empleador invierta mas en capacitacion para el
trabajador, quien debe sentirse satisfecho con su control
laboral, asi como la entidad debe invertir en salud ocupacional
en lo que respecta a la salud fisica y psicoldgica, para que el
trabajador labore adecuadamente motivado y; de esta manera,
optimice su desempefio laboral, que se refleje en su buen
rendimiento cuando hace su labor, dedicandole el tiempo
suficiente y de acuerdo a reglamentos internos, y no tenga
comportamientos contraproducentes; es decir, que no
manifiesten sus quejas, que no hagan comentarios negativos
de su trabajo, entre otros.

Cruz (2018) investig6 el estudio “La calidad de vida
laboral y el estudio del recurso humano: una reflexion sobre su
relacion con las variables organizacionales”. Pensamiento &
Gestidn, num. 45, pp. 58-81, 2018 Fundaciéon Universidad del
Norte - Barranquilla, Colombia. El estudio fue de tipo
descriptivo y de disefio no experimental. El autor dio a entender
que, parte de los entes econdémicos, no le dan la debida
preponderancia a la calidad de vida laboral al personal a su
cargo, por ejemplo no priorizan todas las herramientas y
equipos de la seguridad en el trabajo, no hay disefios de
procedimientos para asegurar la salud laboral; no hay
suficiente capacitacion en seguridad ocupacional y; a veces,
dejan de lado la salud de los trabajadores; por ello en el

contexto actual se hace crucial que los empleadores o la plana
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2.1.2

directiva reflexionen sobre el fortalecer la calidad de vida
laboral.

Antecedentes de la investigacion a nivel nacional

Zegarra, y Arapa (2021) investigaron el estudio “Calidad
de vida laboral y satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Distrital de San Juan de
Miraflores -2021”. De la Universidad de Sipan de Chiclayo. El
estudio fue de tipo aplicado, de disefio correlacional
transversal. Con una poblacion censal de 100 personas. Se
utilizd el cuestionario. El estudio tuvo como resultados: de
acuerdo al coeficiente de correlacion de 0,782 de Rho de
Spearman, que evidencia la relacién significativa entre las
variables. El estudio concluyé que la calidad de vida laboral es
regular lo que impide que se eleve la satisfaccion laboral, se ve
reflejado en el personal que no se integra al puesto de trabajo,
esté descontento con los turnos y la cantidad de trabajo y que
no tienen sentido de pertenencia con la entidad, debido a que
consideran que el empleador no le da la debida importancia a
su bienestar laboral. La entidad no invierte en fortalecer las
capacidades de los colaboradores para que se desarrolle un

buen despliegue de sus labores.
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Chavarry (2021) elaboré la tesis “Calidad de vida en el
trabajo y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chilete: 2019,
en la Universidad Nacional de Trujillo. La investigacion fue de
disefio No Experimental de tipo transversal correlacional. Los
resultados determinaron que los niveles de las dimensiones de
la calidad de vida en el trabajo, si bien es cierto en algunas
dimensiones, superan el 50 %, pero no es significativo; lo que
da a entender que aun falta optimizar el bienestar de los
colaboradores, con respecto a remuneraciones, relaciones
interpersonales; y también de igual forma el desempefio
laboral, como las competencias laborales y la motivacién (6,57
puntos). El estudio concluyé que la calidad de vida en el trabajo
se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral
de los colaboradores. Por ello, los empleadores deben tomar
conciencia de la relevancia de invertir en la mejora de

condiciones laborales de los trabajadores.

Churampi (2021) elabor¢ la tesis “Calidad de vida laboral
y compromiso organizacional de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Yauyos —2021", en la Universidad
César Vallejo. El tipo de investigacion fue aplicada con un nivel
correlacional y un disefio no experimental. La poblacion fue de
70 servidores. Se utilizo el cuestionario. El resultado determind
gue existe una correlacion positiva media entre las variables de
estudio (Rho Spearman fue 0,461). El estudio concluy6 que la
calidad de vida laboral se relaciona con el compromiso
organizacional. Al respecto, es fundamental que los

empleadores o la plana directiva desarrollen acciones que
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conduzcan al fortalecimiento del desarrollo personal de los
colaboradores, quienes deben tener la oportunidad para hacer
frente a situaciones adversas, asi como la conservacion de las
capacidades fisicas, sociales y mentales; la basqueda de la
calidad de vida laboral debe ser el componente medular de
todo ente econdmico, porque el recurso mas preponderante es

el recurso humano, quien debe poseer bienestar.

Alvarez (2022) elabord la tesis “Calidad de vida en el
trabajo y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de San Martin de
Porres: 2021”7, en la Universidad César Vallejo. El estudio fue
de tipo aplicado. El disefio fue no experimental y transversal.
Fue correlacional el nivel de investigacion. La poblacién fue
censal compuesta por 80 empleados del sector administrativo.
Se utilizé el cuestionario. Los resultados determinaron que la
calidad de vida en el trabajo se correlaciona con el desempefio
laboral, cuyo valor fue de 0,835, segun la prueba estadistica.
El estudio concluy6 que la calidad de vida laboral se presenta
de manera regular debido a que los colaboradores no sienten
gue les brindan la seguridad y salud ocupacional, y no se
sienten satisfechos debido a que les dan mucha carga de

trabajo y notan que los controlan de manera exagerada.

Herrera (2022) elaboré el estudio “Calidad de vida
laboral del personal de enfermeria que labora en el area
COVID-19 de la Clinica Vesalio-2022”, trabajo académico para
optar el titulo de especialista en enfermeria en emergencias y

desastres en la Universidad Maria Auxiliadora. El objetivo fue
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de determinar la calidad de vida laboral en el personal de
enfermeria que labora en el area COVID-19 de la Clinica
Vesalio-2022. El estudio fue descriptivo, corte transversal, y de
disefio no experimental, con una poblacion 50 enfermeras que
trabaja en la unidad COVID-19 de la clinica. Se utilizé el
cuestionario. El estudio concluy6 que se optimizaréa la calidad
de vida de los enfermeros con las estrategias esenciales ante
la crisis sanitaria, teniendo en cuenta la productividad en

beneficio de los pacientes y de la institucion.

Heresi (2022) elabor6 la tesis “Salud ocupacional y
calidad de vida laboral en una Entidad Publica de Salud — Lima
— 2022” en la Universidad Peruana Las Américas. El estudio
fue de tipo descriptivo y de disefio no experimental. El estudio
concluyé que la salud ocupacional debe ser priorizada por los
empleadores para garantizar la reduccion de los riesgos
laborales; sino, dificultaria que los trabajadores tengan un buen
desempeiio laboral. Al respecto, los entes organizacionales
deben asignar un presupuesto para brindarle al colaborador
salud ocupacional de nivel, con el propésito de que se consiga
la competitividad y el éxito organizacional. Asimismo, es crucial
gue capaciten a los trabajadores, que resuelvan los problemas
de salud, y que entreguen los equipos de proteccion para que
desarrollen de manera adecuada su trabajo. Los trabajadores
deben sentirse satisfechos y felices cuando desarrollen su
labor, cuyo indicador es el nivel de identificacion con su centro

laboral.
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2.1.3 Antecedentes de la investigacion a nivel local

Bueno (2018) investigd el estudio ‘“Inteligencia
Emocional y Desempefio Laboral de los Trabajadores del
Banco de la Nacion Tacna, 2017” en la Universidad Privada de
Tacna. El tipo de investigacion corresponde a una descriptiva
— relacional y el disefio fue no experimental. La muestra fue de
40 trabajadores. Se utilizo el cuestionario. El estudio concluyé
gue la inteligencia emocional se relaciona con el desempefio
laboral. Al respecto, los entes econdmicos deben optimizar el
desempeiio laboral, como resultado de muchos factores, como
la calidad de vida laboral que incluya un buen soporte
institucional, lograr que los colaboradores se integren a sus
puestos de trabajo, y que se sientan motivados. En en el
contexto actual, parte de las organizaciones del sector publico
no priorizan de manera soélida la debida importancia a la calidad
de vida laboral; por ello algunas de las entidades no toman en
cuenta tal aspecto; de continuar asi, es decir, que los
colaboradores no se sientan bien en su centro laboral;
entonces, dificultara que se eleve su desempenio laboral. Por
tanto, es perentorio que el empleador cumpla su rol y tenga en

cuenta los derechos laborales.

Mandamiento (2019) elaboro la tesis “Gestion por
Competencias y Desempeiio Laboral del Personal de la
Municipalidad Provincial de Candarave, 2019”, en la
Universidad Privada de Tacna. En cuanto a la metodologia, fue
descriptivo el disefio de investigacion. Asimismo, fue

correlacional y transversal; la muestra estuvo conformada por
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42 colaboradores. La conclusién fue que la gestiébn por
competencias se relaciona de manera directa con el
desempeiio laboral de la entidad indicada. Al respecto, es
indudable la necesidad de que los entes evallen de manera
pertinente el despliegue laboral de los colaboradores, para
verificar si demuestran un buen rendimiento en la tarea; es
decir, si se dedican de forma responsable con el trabajo, que
aporten soluciones creativas para enfrentar problemas, y no
actlen con comportamientos contraproducentes, como, por
ejemplo, cuando manifiestan quejas, cuando hacen
comentarios negativos del trabajo, asi como la generacién de

problemas.

2.2. Bases tedricas

2.2.1 Calidad de vida laboral

2.2.1.1 Teorias

Para Jokinen y Heiskanen (2013) la calidad de vida
laboral consiste en cinco variables fundamentales: la forma en
la que las organizaciones dan soluciébn a los conflictos
laborales, el control de la supervision, la influencia laboral, la
apertura social en el lugar de trabajo y, finalizando, con lo que
los trabajadores reciben en cuanto a las recompensas
intrinsecas del trabajo; todas se reflejan en formas especificas
en circunstancias y condiciones de trabajo determinadas. Al

respecto, esta teoria permite en alguna medida que se analice
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como es la calidad de vida de los trabajadores que, a veces, no
existe debido a que no se promueve la apertura social, no hay
reconocimiento del trabajo y, algunos entes organizacionales,

le dan mucha carga laboral al trabajador.

La calidad de vida laboral se presenta cuando se edifica
la relacion entre el componente social y psicoldgico que se da
en el ente econdmico y su personal. Para Grote y Guest (2017),
los empleadores deben delinear adecuadas politicas a nivel
empresarial que favorezca la calidad de vida de los
colaboradores, donde se respete sus derechos humanos
basicos, de tal manera que los colaboradores se sientan
motivados al ver que sus jefes inmediatos priorizan sus
necesidades. En el contexto actual, la mayoria de los
colaboradores de los diferentes entes organizativos no
desarrollan un buen desempefio laboral, debido a que no se
sienten motivados, no desarrollan un sentido de pertenencia
con su centro de labor, ya que asumen que no son
considerados como factor crucial para el desarrollo de la
organizaciéon, por ello los empleadores deben comprender
primero los derechos humanos de las personas, y deben ser
empaticos con el personal, dandoles mejores condiciones de
trabajo y hacer sentir que si son importantes y que son parte

del éxito de la organizacion (Grote y Guest, 2017).
En cuanto a las politicas corporativas, es un hecho que

se debe delinear politicas de trabajo favorables al trabajador

donde se tenga como prioridad la proteccidn fisica y psicolégica
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del trabajador, para ello debe evidenciarse una relacion laboral
saludable basado en los derechos y obligaciones de los
principales actores de tal relacion. La politica de calidad de vida
laboral debe velar por el respeto de todos los derechos
humanos, entonces, es crucial que los empleadores contraten
profesionales de alto nivel para fortalecer la calidad de vida
laboral (Grote y Guest, 2017).

En cuanto al sistema de trabajo, debe ser acorde a los
objetivos de la entidad, pero sin afectar la salud fisica y
psicolégica del colaborador, para ello es crucial que los
empleadores reflexionen a través de sus acciones de la
observancia del principio universal de respeto hacia el

trabajador.

Con respecto a los métodos de direccidén y gerencia, se
deben desarrollar y contextualizar, enfocados a los objetivos de
la organizacién, por ello se tomard en cuenta los estilos de
direccion organizacional, por ejemplo, un método de direccién
orientada a la tarea y otro método de direccion orientada a las
personas, se deben coordinar los dos métodos; pero el método
orientado a las personas fomenta la colaboracion y genera un

ambiente laboral favorable (Kim y Ryu, 2015).

Los entes econdmicos deben realizar estrategias
organizacionales que conlleven a la efectividad y la
productividad, alineada a los planes de desarrollo de la entidad,

asi como la mision organizacional (Kim y Ryu, 2015).
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Por su parte, Herndndez-Vicente et al. (2017) sostienen
que las dimensiones mas preponderantes que permiten la
medicion de la calidad de vida laboral, son: apoyo social, la
salud organizacional, cultura organizacional, y la salud de los
empleados. Al respecto, estas dimensiones son
preponderantes, en la medida que coadyuvan a comprender
por ejemplo la salud organizacional, entonces es pertinente
indicar que también esta teoria es adecuada para evaluar tal
calidad de vida laboral (Kim y Ryu, 2015).

De acuerdo a Kim y Ryu (2015), desde el enfoque de
incentivar el trabajo y crear saludables ambientes para las
actividades profesionales, denotan la preponderancia de
determinar las relaciones directas entre variables como, por
ejemplo, en cuanto al trabajador: la salud fisica y mental. Al
respecto, en este mundo de grandes cambios a todo nivel, el
gue mas tiende a tener una tendencia creciente, es el deterioro
de la salud psicolégica o mental de los colaboradores que se
genera 0 aumenta en los centros laborales; por ello se puede
indicar que los empleadores no deben descuidar a su personal;

de lo contrario sera un candidato para renunciar a un puesto.

Estos componentes son la generacion de relaciones
interpersonales, las habilidades individuales, el grado de
participacion, el entrenamiento gerencial, la integracion y el
valor del trabajo (Alves, Cicera y Giulani, 2013). Al respecto,
una de las formas de cimentar la calidad de vida laboral se

presenta cuando los trabajos son colaborativos, o cuando los
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empleadores promueven el trabajo en equipo y la participacion
activa de los colaboradores; pero con respeto, entonces, se
deduce que el trabajador, debe tener una cultura de trabajo, y
el empleador debe poseer una cultura de proteccién de la salud

fisica y psicosocial de los colaboradores.

Es evidente que es fuente de ventaja competitiva el
capital humano, pues si los colaboradores demuestran una
buena inteligencia emocional es probable que demuestren un
capital psicolégico. La calidad de vida laboral trata del bienestar
de los empleados (Marta, Singhapakdi, Lee, Sirgy, Koonmee, y
Virakul, 2013).

La calidad de vida laboral hace referencia a la
satisfaccion del empleado con respecto a la atencién de sus
necesidades que permiten que su desempefio sea con agrado,
felicidad y con sentido de pertenencia a la entidad donde
labora. Al respecto, es necesario que los empleadores busquen
la satisfaccion de los colaboradores, pero sélo lo conseguiran
cuando fomenten la colaboracion y generen un ambiente

laboral positivo.

El atractivo del trabajo es un factor crucial en la calidad
de vida laboral. Cuando los empleados consideran que el
trabajo que realizan es atractivo, demuestran mas disposicion
o iniciativa para cumplir su labor, estan mas dispuestos a que

se cumpla su labor con eficiencia (Tho et al., 2014).
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Respecto a la calidad de vida laboral y la intencién de
rotacion de personal, cabe indicar que, cuando los
colaboradores no se sienten fisicamente o psicolégicamente
bien en un entorno laboral, buscan otro puesto donde se
sientan mejor, generandose la rotacion de personal.
Actualmente, se dice que ya no se exige la lealtad cuando el
empleador no brinda las condiciones de trabajo adecuadas, en
consecuencia, es esencial que se conozca cuanto es probable
que el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia los
entes econdmicos predice su intencién de rotacion (Singh y
Kumar, 2010).

Por tanto, es crucial que los gerentes gestionen la
calidad de vida laboral donde se tenga en cuenta dinamizar la
planeacién de sus estrategias de una forma que se reduzca el

estrés y se produzca mayor autonomia y tranquilidad laboral.

2.2.1.2 Definicién

La calidad de vida laboral se presenta cuando los
colaboradores se sienten satisfechos con una diversidad de
requerimientos por medio de recursos, actividades y resultados
gue se derivan de los participantes; entonces, la plana directiva
o empleadores deben desarrollar diversos eventos mediante

recursos y actividades (Marta et al., 2013).
Merece resaltar que los colaboradores que tienen una

alta calidad de vida laboral demostraran una gran identificacion

con sus organizaciones y menor intencion de rotaciéon
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(Singhapakdi, Lee, Sirgy y Senasu, 2015; Sirgy et al., 2001). Al
respecto, cuando un colaborador demuestra sentido de
pertenencia, es probable que sientan mayor identificacion con

la organizacion; entonces, labora con teson.

Por ejemplo, en los entes organizacionales no deberia
hacerse uso excesivo de rotaciones, deberian desarrollar la
implementacion de estrategias para que se reduzca el nivel de
intencién de rotacion de los colaboradores, debe mejorarse la
motivacion de aprendizaje a fin de que se retenga a los
profesionales.

Rubiano y Forero (2016) sostienen que la calidad de vida
laboral es la percepcién entre las exigencias del trabajo y los
medios disponibles con el propésito que se logren las
demandas, las cuales pueden originarse de forma directa del
colaborador o de la organizacion. Este concepto contiene
elementos subjetivos que trata de las creencias que desarrolla
el trabajador. Y, Por otra parte, los elementos objetivos que es
el medio ambiente laboral, como, por ejemplo, el salario, la
salud, las condiciones de trabajo, entre otros (Torres y Tomas,
2002).

La calidad de vida en el trabajo, es una percepcion que

tiene la persona cuando experimenta situaciones de su trabajo.
Ademas, la calidad de vida en el trabajo tiene relacion

con las condiciones laborales de una persona, y se presenta

cuando se siente satisfecho, porque el empleador le brinda la
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seguridad de tener un trabajo y las oportunidades que tiene
para desarrollarse de manera profesional. Por tanto, los
empleadores deben priorizar este aspecto de calidad si

anhelan tener éxito empresarial.

La calidad de vida laboral o calidad de vida en el trabajo
se presenta como resultado de cémo los colaboradores
perciben su entorno laboral con las condiciones que les brinda
el empleador y cdmo los trata o considera, de eso depende su
grado de satisfaccion o insatisfaccion con relacion al medio
ambiente en el que Ilaboran; entonces, cuando los
colaboradores evallan su grado de bienestar y desarrollo que
estas condiciones les genera, tendran una percepcion sobre su
entorno laboral y, de ahi, pueden tomar decisiones de quedarse
o retirarse del centro laboral (Baitul, 2012).

2.2.1.3 Antecedentes de la calidad de vida laboral

A principios del siglo XX Tabas-sum, Rahman y Jahan,
(2011) se genera la calidad de vida laboral, cuando habia
predominio del modelo administrativo y de produccion

(organizacion fordista y de la fabricacion en serie).

Posteriormente se generan nuevas corrientes del
pensamiento administrativo, debido a que los entes
organizacionales, en poco tiempo se deterioraron en todas sus
dimensiones, de ahi que se comienza a dar la debida

importancia a las personas. Una teoria fundadora fue la teoria
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de las relaciones humanas, cuyo méaximo exponente fue Elton

Mayo (Ramos y Triana, 2007).

Tratar la calidad de vida en el trabajo presenta como fin,
dar respuesta a los requerimientos de un ambiente laboral que
los contextos empresariales tienen; es decir, una postura cada
vez mas exigente (Arguelles et al., 2015; Raduan, Loo See,
Jegak y Khairuddin, 2006).

Por tanto, actualmente, mas en el siglo XXI, se produce
la mayor preponderancia a las novedosas formas de gestion
empresarial y de recursos humanos, que priorizan la calidad de
vida laboral, ya que propician el bienestar de los colaboradores,
se podra reducir la brecha y asi asegurar la productividad de
las entidades (Gémez, 2010; Yue-Lok y So-Kum, 2009).

2.2.1.4 Objetivos de la calidad de vida laboral

El objetivo de la calidad de vida laboral es asegurar el
bienestar mental y fisico de un colaborador, de manera que
este concepto puede optimizarse en la medida que se incluya
en el ambiente laboral. Por tanto, es evidente que los
empleadores manejen el concepto de bienestar en grado sumo
para la felicidad y satisfaccion de los trabajadores, y una de las
formas es prestar atenciébn a sus necesidades laborales y
brindar las condiciones por ejemplo ergondémicas; debe
fomentar el empleador a través del cumplimiento de los valores

institucionales, la cultura de integridad y de respeto, donde se
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promueva la colaboracion y la creacion de un ambiente laboral

positivo.

La calidad de vida laboral es el proceso constante y
participativo que procura la creacién, mantenimiento, y
mejoramiento de las condiciones laborales de los
colaboradores y favorece al desarrollo personal, laboral y
social, que permite de esta manera, se optimice su grado de
participacion e identificacion con su labor y entidad. Por tanto,
es crucial que los empleadores reflexionen sobre la
preponderancia de generar o fortalecer la calidad de vida

laboral.

2.2.1.5 Componentes de la calidad de vida laboral

Como componente de bienestar, la calidad de vida
laboral anhela conformarse de acciones o tareas conducentes
para que se creen las condiciones favorables para el
colaborador, y que éste se sienta satisfecho, motivado para
elevar la calidad de su despliegue laboral y; por ende, optimizar

la productividad de la entidad.

Los ejes preponderantes de la calidad de vida laboral,
son: clima laboral y cultura organizacional, ejes que deben ser
tomados en cuenta por los responsables del area de recursos
humanos, para generar o fortalecer la calidad de vida laboral.

El clima laboral hace referencia a los atributos del
ambiente laboral, que son percibidas directa o indirectamente

en el mismo medio y tienen efectos en la conducta del
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trabajador, debido a que interviene entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

Por otro lado, la cultura organizacional es la agrupacion
de valores, normas y habitos, que practican las personas de
un entorno laboral y que hacen de ella su manera de
comportarse. Por lo antes referido, cada vez es mas relevante
el tratamiento de la calidad de vida laboral en las entidades vy;
la necesidad de que se humanice el entorno laboral, cuyo
centro de atencién debe ser el recurso humano, quien es
protagonista esencial del éxito de la organizacion, por tanto es
perentorio que se mejore sus condiciones y calidad de vida,
para que se eleve la satisfaccion del colaborador y la eficiencia

de la gestion del ente organizativo.

El trabajo es un componente relevante y crucial en la
vida de cualquier persona. Es un hecho que la mayoria de
personas pasan mas tiempo en su centro de labor que en casa,
con sus familias o disfrutando de sus hobbies. Pero es
necesario que el trabajador desarrolle un balance entre la vida
personal y profesional, porque no debe descuidar ni la familia,
ni el trabajo, de lo contrario se vera afectado psicologicamente,
generandole preocupacion, estrés, entre otros, lo que se quiere
es que las personas sean felices, en este caso, en su entorno
laboral, para ello de forma contundente se subraya el rol
responsable del empleador de desarrollar estrategias de

bienestar al colaborador para elevar su nivel de satisfaccion.
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2.2.1.6 Calidad de vida laboral y el acoso laboral

El acoso es un comportamiento negativo que se puede
suscitar en un entorno laboral. En cuanto al significado de
calidad de vida laboral es un término general que incluye
muchos conceptos (Kim y Ryu, 2015), entonces, se determina
que se debe procurar que el desempefio tanto del directivo
como de los colaboradores sea adecuado, basado en la ética,
y no se debe permitir que se contamine, mediante actuaciones
no éticas que tengan efectos desfavorables en el trabajador y
también en el ente econdmico, por ello el area responsable
debe estar en estricta vigilancia del ambiente laboral; de lo

contrario se generarian riesgos psicologicos.

2.2.1.7 La calidad de vida laboral en el sector publico
Ardila (2003) sostiene que, a partir del siglo XXI, se
genera el aumento del interés sobre la calidad de vida cuando
satisface las necesidades béasicas de la poblacién; y en el
contexto laboral, la calidad de vida laboral del colaborador. No
obstante, en la realidad peruana todavia, parte de, los
empleadores no le dan la debida atencion, por ello el personal
de los entes publicos se sienten descontentos y siempre estan

en constantes reclamos.

Por otra parte, Ugarte, Celle y Sotomarino (2011)
aseveran que la administracién publica presenta poco interés
respecto al bienestar de los colaboradores; no existe
adecuadas politicas de programas de capacitacion; pero existe

aplicaciéon de sanciones excesivas y; se evidencia deficientes
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sistemas de control de gestion. Ante ello, los entes publicos
tienen desafios de optimizar las condiciones laborales, y
generar capacitaciones por competencias que conlleve a la
mejora de la calidad de vida de los colaboradores (Murayari y
Amasifaen, 2022).

2.2.1.8 Acciones que puede realizar el Area de Recursos
Humanos para promover la calidad de vida laboral

A continuacion, se sugieren las siguientes acciones para
que el area de recursos humanos pueda promover la calidad

de vida en el trabajo:

»  Explicacién de los conceptos y beneficios de la calidad de
vida en el trabajo.

Los beneficios son numerosos para los entes
econdémicos que adoptan el concepto, asi como la cultura de
calidad de vida en el trabajo. Se optimiza el ambiente laboral,
debido a que los colaboradores estarian motivados y serian
felices y trabajarian con mas animo, para que puedan ser mas
productivos disminuyendo el gasto (Ugarte, Celle y Sotomarino,
2011).

También tienen bastantes beneficios los profesionales,
como: la mejora de su salud, reconocimiento por su trabajo, y
un entorno de trabajo mas inspirador, dieta balanceada, un
mayor enfoque en la actividad fisica, acceso a beneficios que
mejoran el bienestar, mas creatividad, entre otros (Ugarte,

Celle y Sotomarino, 2011).
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»  Invertir en programas de bienestar

Las organizaciones pueden ofrecer a los colaboradores
asociaciones con beneficios especializados, u ofrecer servicios
en la oficina como masajes, ejercicios ergondémicos, yoga,
clases de relajacion, y acceso a gimnasios. También es comun
formar grupos corporativos para salir a caminar, correr o hacer
paseos en bicicleta. Al respecto, la inversién en los referidos
programas coadyuvaria en gran medida en el bienestar fisico y
psicolégico de los trabajadores y: por ende, mejoraria la
productividad y la eficiencia organizacional, para que la entidad
pueda cumplir su misién en gran medida (Ardila, 2003).

También es preponderante que las organizaciones
promuevan campafas informativas sobre la alimentacion
saludable, control del tabaco, estilo de vida sedentario, estrés,

entre otros.

Es importante que el programa se ajuste a los perfiles de
los empleados, la cultura organizacional y el entorno. Las
acciones incluidas en el programa pueden variar en cada
organizacién, lo fundamental es que se fomente a los
empleados a adoptar habitos saludables que mejoren su
calidad de vida (Ugarte, Celle y Sotomarino, 2011).

» Reconocer a los empleados
Es fundamental que la organizacion invierta en
capacitaciones permanentes, hecho que hace notar el

compromiso del ente organizacional. Cuando el personal esté
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mas capacitado y actualizado, cumplira su labor de forma
eficiente. Pero también, el colaborador requiere ser motivado
mediante bonos o premios, entre otros. Consiguen éptimos
resultados, en la medida que los colaboradores estén mas
preparados. Ademas, si aumenta la motivacion y satisfaccion,
los colaboradores trabajaran felices y serdn mas productivos,
tal situacion se vera reflejado también en mayor satisfacciéon de

los clientes (Ugarte, Celle y Sotomarino, 2011).

Cuando la organizacion invierta en el crecimiento
profesional y personal de los colaboradores obtendran
resultados favorables a la empresa, como: reduccién de los
indices de ausentismo, menor rotacién, mayor atracciéon y
retencion de talento. Asi como también, aumentara la
percepcioén positiva con relacién a la organizacién, afiadiendo

valor a los beneficios ofrecidos por ésta.

»  Realizar acciones estratégicas

El Area de Recursos Humanos debe ser un actor
estratégico para el negocio. Debe elaborar acciones
estratégicas que estén en linea con los objetivos de la empresa
y coadyuvar al logro de resultados positivos. Definicion de las
meétricas que deber ser recopiladas y analizadas, antes de que
el programa de calidad de vida sea implementado, define el

punto cero (Ugarte, Celle y Sotomarino, 2011).
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2.2.1.9 Caracterizacién

2.2.1.9.1 Soporte institucional

Hace referencia al proceso de supervision por parte del
empleador a los subordinados, como por ejemplo, el trato
cuando hace la supervision, asi como el interés del jefe
inmediato por la calidad de vida laboral de los colaboradores
(Pando, Gonzales, Aranda, y Elizalde, 2018).

a) Proceso de supervision

Proceso de supervisién que incluye el trato recibido por
los superiores. El jefe inmediato debe dar claras indicaciones,
evaluacion de los procedimientos, asi como la
retroalimentacion de resultados. Habré calidad de vida laboral
en la medida que haya la retroalimentacion de compafieros y
superiores para la evaluacién del trabajo y oportunidades de
promocién; ademas, en el centro de labor debe haber libertad
para manifestar opiniones sin temor a represalias (Loli, Danielli,

Navarro, y Cerén, 2018).

b) Interés del jefe inmediato por la calidad de vida laboral
de los trabajadores

Se presenta cuando el jefe inmediato satisface
necesidades, el jefe presta atencion a lo que necesita el
colaborador y trata de conocer, comprender y resolver
problemas; debe reconocer a los colaboradores por su
esfuerzo y debe motivarlos; también debe apoyarlos, para que

los colaboradores puedan simplificar las tareas; ademas
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cuando el trabajador tenga escollos extralaborales, su jefe

debe apoyarlo.

Una vez que conocen y comprenden qué es calidad de
vida laboral, los empleados se desempefian mejor en un
entorno laboral que se adecua a sus necesidades vy
expectativas. Las pruebas han demostrado que mantener un
ambiente sano permite que las personas se concentren,
aumenten su nivel de satisfaccion y cumplan las tareas del

trabajo (Loli, Danielli, Navarro, y Ceron, 2018).

Aunque parezca un reto imposible de cumplir;
implementar una mejora en la calidad de vida laboral es factible
tanto econOmica como estructuralmente hablando. Todo
empieza cuando el colaborador aprende qué es calidad de vida
laboral y que luego comunique este conocimiento a otros
comparferos que busquen aumentar el bienestar laboral (Loli,

Danielli, Navarro, y Cerén, 2018).

2.2.1.9.2 Seguridad en el trabajo

Es una agrupacion de técnicas y procedimientos que
tienen por objeto la eliminacion y disminucion del riesgo de que
se produzcan los accidentes de trabajo. La seguridad en el
trabajo se presenta cuando el empleador disefia adecuados
procedimientos de seguridad, brinda acceso a la capacitaciéon
a sus colaboradores, resuelve problemas de salud, y los
colaboradores sienten que sus salarios son suficientes, asi

como debe brindarles los indispensables insumos para el
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desarrollo de actividades laborales (Pando, Gonzéles, Aranda,
y Elizalde, 2018).

a) Disefo de procedimientos

Los empleadores disefian los procedimientos de forma
clara y precisa para que los colaboradores puedan desarrollar
su trabajo y no se sientan descontentos, se sientan bien

emocionalmente (Pando, Gonzales, Aranda, y Elizalde, 2018).

b) Condiciones fisicas y psicolégicas

Hace referencia cuando el empleador brinda las
adecuadas condiciones fisicas, como adecuado ruido,
iluminacién, orden, limpieza, entre otros. Asimismo, las
condiciones psicolégicas como la tranquilidad emocional; es
decir, que el colaborador no tenga mucha sobrecarga laboral,
y esté amonestado sin justificacién alguna (Pando, Gonzales,
Aranda, y Elizalde, 2018).

c) Acceso ala capacitacién

Se produce cuando el empleador le brinda Ila
oportunidad o entrada o posibilidad de capacitacion, asi como
el colaborador se sienta satisfecho por el tipo de capacitacion,
generando que se desempefie de manera eficaz y eficiente,
pero lo importante es que el colaborador se sienta seguro y
tranquilo para laborar (Pando, Gonzales, Aranda, y Elizalde,
2018).
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d) Problemas de salud resueltos por la institucion

La seguridad laboral que debe brindar el empleador es
que haya cero riesgos; de lo contrario perjudicaria la salud de
los trabajadores. Para ello, el empleador debe priorizar resolver
los problemas de salud de los colaboradores. Debe invertir mas
en seguridad y salud ocupacional para que se prevengan los
riesgos laborales, con la identificacion, evaluacion, control de
los peligros o riesgos que se relacionen con la actividad laboral
y fomentar las actividades formativas y medidas orientadas a
gue se prevengay evite estos riesgos (Loli, Danielli, Navarro, y
Ceron, 2018).

e) Insumos necesarios para la realizacion de actividades
laborales

El empleador debe brindar equipos de proteccion e
insumos indispensables, para desarrollar sus labores diarias.
Debe ser prioridad del empleador que el colaborador tenga las
Optimas condiciones en seguridad laboral. Es un deber laboral
del empleador brindar informacion y formar a sus
colaboradores del alcance de los riesgos que se derivan de su
labor, asi como poner los medios para evitarlos (Pando,
Gonzéles, Aranda, y Elizalde, 2018).

2.2.1.9.3 Integracion del puesto de trabajo.

a) Satisfaccion con la relacion de trabajo con sus

compafieros
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El empleador debe promover las buenas relaciones
entre compareros. Se genera cuando los trabajadores como
resultado de sus habilidades sociales e inteligencia emocional

tienen buenas relaciones con sus comparieros de trabajo.

Ademas, incluye el trato que el colaborador tenga con
sus compafieros de trabajo y cuanto contribuye el trabajador
con su trabajo para conseguir los objetivos comunes. El
empleador debe motivar al trabajador, quien debe estar
propicio para trabajar en beneficio de la entidad de forma activa
o dindmica. Se deben evitar conflictos, mas bien estar
preparados para resolverlos, mediante el dialogo. Debe existir
solidaridad entre compafieros, y también ayuda entre ellos
cuando lo necesiten; el colaborador debe priorizar su formacién
y actualizacién académica de acuerdo con el puesto de trabajo

(Loli, Danielli, Navarro, y Cerdn, 2018).

b) Frecuencia en que se respeten los derechos
Se presenta cuando el empleador respeta los derechos
de los trabajadores, en cuanto a sueldos, gratificaciones,

vacaciones, entre otros (Gabini, 2018).

2.2.1.9.4 Satisfaccion por el trabajo

El colaborador debe sentirse satisfecho por diferentes
aspectos, como: la duracion de la jornada de trabajo,
satisfaccion de turno de trabajo, asi como la satisfaccion por la
jornada de trabajo, la contratacion actual; turno de trabajo,

funciones definidas; la calidad del trabajo, uso de habilidades y
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potencialidades; la satisfaccion en esta institucion, aplicacion
de creatividad e iniciativa, el reconocimiento por el trabajo, asi
como el desempefio profesional (Loli, Danielli, Navarro, y
Cerdn, 2018).

a) Satisfaccion durante la jornada de trabajo.

El colaborador se siente satisfecho durante la jornada de
trabajo, debido a que el empleador le da responsabilidad de
manera dosificada sin exagerar, exceso de trabajo (Loli,

Danielli, Navarro, y Ceron, 2018).

b) Satisfaccion por el turno de trabajo

Se presenta cuando el colaborador se siente satisfecho
con el turno de trabajo, es decir, con el horario de trabajo, y que
estd de acuerdo a normas laborales vigentes (Loli, Danielli,

Navarro, y Cerén, 2018).

c) Satisfaccion por la cantidad de trabajo

Hace referencia cuando el colaborador se siente
satisfecho con la cantidad de trabajo, es decir, que no le den
trabajo en demasia, que pueda afectar su salud personal; asi
como el bienestar de la familia (Loli, Danielli, Navarro, y Ceron,
2018).

d) Satisfacciéon por trabajar en el centro laboral
El empleador para que el colaborador se sienta
satisfecho en su centro laboral, debe promover que participe en

la toma de decisiones cuando corresponda. Se genera también
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cuando el personal se siente satisfecho con su desempefio en
la empresa, satisfaccion por el uso de habilidades y
potencialidades, también cuando se siente satisfecho por
desempeniiarse profesionalmente (Loli, Danielli, Navarro, y
Cerdn, 2018).

En este caso, la organizacion debe brindar informacién
a sus colaboradores, promoviendo la participacion para que,
aproveche sus capacidades en la toma de decisiones de gran
preponderancia y; de esta manera, realice de manera
adecuada sus actividades laborales que, de hecho, elevara su

productividad (Loli, Danielli, Navarro, y Cerén, 2018).

Cabe indicar que la participacibn en la toma de
decisiones aumenta el control y la autonomia de su trabajo vy,
tal aspecto hace que se sientan mas productivos (Loli, Danielli,

Navarro, y Cerén, 2018).

También, los empleadores deben priorizar los factores

del entorno social-laboral.

2.2.1.9.5 Bienestar logrado através del trabajo

Hace referencia a la integridad de capacidades fisicas,
mentales y sociales para el desempefio de actividades diarias;
la mejora de las potencialidades por el trabajo y el compromiso
con los objetivos laborales. Al respecto, es fundamental que los
colaboradores logren, durante el cumplimiento de su labor, el

bienestar, es decir, que no se sientan mal fisicamente, o
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afectados emocionalmente, con el estrés, por ejemplo; por ello
es preponderante que los empleadores desarrollen actividades
necesarias para brindar a los trabajadores los insumos
necesarios y las condiciones fisicas y un ambiente laboral
positivo, basado en una cultura organizacional solida (Loli,

Danielli, Navarro, y Ceron, 2018).

a) Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales
para el desempefio de actividades diarias

El centro laboral le brinda la remuneracion suficiente
para cubrir sus necesidades basicas, y también coadyuva a
tener la tranquilidad emocional y social, para que pueda
desempeniar sus actividades diarias de forma adecuada (Loli,

Danielli, Navarro, y Cerén, 2018).

b) Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales
para el desempefio de actividades laborales

El centro laboral le brinda las condiciones basicas para
lograr la integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales,
para el desempefio de actividades laborales de forma correcta.
Al respecto, los colaboradores deben sentirse motivados y
entusiasmados con las labores que deben cumplir, situacion
que se lograrda cuando el ambiente laboral sea positivo y
adecuado para desarrollar su quehacer laboral de manera
exitosa; entonces, es pertinente que el empleador priorice
invertir, por ejemplo, en capacitacion para los colaboradores, o

brindarle una adecuada iluminacion y promover entre
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comparferos un ambiente favorable (Loli, Danielli, Navarro, y
Ceron, 2018).

c) Mejora de las potencialidades por el trabajo

El centro laboral le brinda al colaborador las condiciones
bésicas y laborales de desarrollo profesional y personal para la
mejora de sus potencialidades (Loli, Danielli, Navarro, y Ceron,
2018).

d) Compromiso con los objetivos laborales

El colaborador si siente, que el empleador prioriza su
bienestar laboral, brindandole todas las condiciones necesarias
para desarrollar sus actividades laborales que, por ende,
coadyuva a mejorar su situacion familiar; entonces, se sentira
comprometido con los objetivos de su centro de trabajo (Loli,
Danielli, Navarro, y Cerdn, 2018).

2.2.1.9.6 Desarrollo personal y profesional

a) Desarrollo personal

Considera la oportunidad que le brinda el trabajo de
enfrentar situaciones adversas, la probabilidad de mejorar el
nivel de vida. Planifica las mejores estrategias para los
empleados. Deben encontrar la mejor forma de planificar, crear
incentivos y todo acerca de qué es calidad de vida laboral, se
debe saber como un ambiente laboral puede ser funcional para
que cambie los resultados de la organizacion empresarial (Loli,

Danielli, Navarro, y Cerdn, 2018).
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El desarrollo personal coadyuva a que el colaborador
pueda identificar sus primordiales intereses y objetivos para
que adquiera y potencie los recursos necesarios para
conseguirlos y asi dar sentido a su vida (Loli, Danielli, Navarro,
y Cerén, 2018).

b) Desarrollo profesional

Es el proceso continuo marcado por el deseo de
superacion del colaborador. En otras palabras, cuando un
colaborador con el paso del tiempo acopia y fortalece sus
experiencias, actitudes y relaciones en el trabajo. Por ello, es
primordial que el empleador invierta en capacitacion para la
mejora de su desemperio laboral (Pando, Gonzélez, Aranda, y
Elizalde, 2018).

Desempefio laboral

2.2.2.1 Definicién

Cualquier conducta psicomotora, cognitiva, motora o
interpersonal, que pueden controlar las personas, que se
puede graduar; asi como medir en términos de habilidad y debe
ser relevante para las metas organizacionales (Campbell,
1990)

El desempefio laboral esta referido a las
responsabilidades relacionadas con el trabajo realizado con
diligencia (Briscoe & Claus, 2008). Al respecto, la forma en que
los trabajadores se sientan mas motivados por desarrollar un

buen desempeiio laboral se presenta cuando se sienten
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satisfechos con la actuacion del empleado con respecto a sus
necesidades, para ello la plana directiva debe desarrollar
programas de capacitacidon para su desarrollo profesional
(Salgado & Cabal, 2011).

Se considera que el desempefio es el nivel en que el
personal cumple con las demandas de un puesto de trabajo, el
que realiza de modo bien gestionado segun los recursos
asignados (Atatsi et al., 2019).

Por lo que para Koopmans et al. (2011), es una

combinacion de desempefio de tareas, contextual y adaptativo.

El desempefio laboral es el comportamiento que se
evalla, es un indicador del avance estratégico que se relaciona
con los objetivos deseados, es una técnica o procedimiento que
estima la forma objetiva y sistematica acerca del rendimiento
del personal de una entidad que se formula de acuerdo a los
objetivos que se plantean, responsabilidades que se asumen 'y

caracteristicas personales (Koopmans et al., 2011).

2.2.2.2 Componentes del desempefio laboral

2.2.2.2.1 Rendimiento en la tarea

El rendimiento de tareas explica la agrupacion de
conductas que definen el puesto; son los hechos que necesita
una posicion. El desempefio de tareas reline conductas que se
relacionan con la posicion que brinda la distincién de un puesto
(Varela y Salgado, 2010). El desempefio de tareas trata de
pronosticar las habilidades que tiene un colaborador
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(Campbell, 1990).

Ademas, hace referencia a las actividades que
desarrolla el colaborador en su centro de trabajo; es decir, con
su labor saber cuanto contribuye a logro de la mision de la
organizacion; entonces, es crucial que brinde soluciones
pertinentes a complicaciones que se puedan presentar, poner
todo el esfuerzo indispensable para que ejecute las actividades
encomendadas de forma responsable. Por tanto, también debe
demostrar dedicacién de tiempo para desarrollar su tarea y
conseguir éptimos resultados, se requiere también que planee
de forma estructurada y prioritariamente lo que va a ejecutar;
en suma, debe ejercer su labor de forma comprometida (Varela
y Salgado, 2010).

a) Dedicacién en el trabajo

Es destinar el tiempo adecuado a la labor que realiza,
debido a que se siente comprometido con su centro laboral, y
tal aspecto permite tener un buen rendimiento que coadyuvara
de manera puntual al logro de la mision organizacional (Varela
y Salgado, 2010).

b) Soluciones creativas para afrontar problemas

Se presenta cuando el colaborador demuestra su
pensamiento innovador y competencias creativas para
enfrentar escollos que se presentan en el centro laboral (Varela
y Salgado, 2010).
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c) Iniciativa

Es la predisposicion y disposicion para emprender una
actividad relacionada con su centro laboral o con sus funciones
para optimizar los resultados que coadyuven a logro de la

mision de la organizacion (Varela y Salgado, 2010).

d) Consideraciones de resultado que debe lograr

Es fundamental que el colaborador tenga en cuenta el
compromiso con su centro laboral para lograr los objetivos de
la organizacién, asi como la mision y vision, para ello, debe
desplegar sus funciones de acuerdo al manual y reglamento de

organizacion y funciones (Varela y Salgado, 2010).

2.2.2.2.2 Comportamientos contraproducentes

Son los comportamientos que atentan con la
conveniencia del ente organizacional o de las personas, que
puede suscitarse cuando no cumplen las normas. Se
reconocen en el modelo de desempefio contra productivo dos
factores: interpersonal y organizacional (Singhapakdi, Lee,
Sirgy y Senasu, 2015; Sirgy et al., 2001).

Se refiere al comportamiento voluntario que afecta el
bienestar de la organizacion, desarrollado de manera no
correcta para el uso indebido de privilegios. El comportamiento
contraproducente, se presenta cuando un colaborador
desarrolla acciones negativas dentro o fuera del ente

organizacional; cuando se quejan, cuando hay rumores
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negativos acerca de la organizacion (Singhapakdi, Lee, Sirgy y
Senasu, 2015; Sirgy et al., 2001).

a) Manifestaciones de quejas

Son conductas inadecuadas de los colaboradores que
se puedan suscitar por la labor encomendada u otra situacién
del entorno laboral, que da una imagen negativa de la
organizacion y afecta de manera negativa al clima

organizacional (Gabini, 2018).

b) Hacer comentarios negativos del trabajo

Es un comportamiento incorrecto del colaborador
porque no se siente satisfecho por la labor que hace o con el
puesto que le han otorgado, tal situacién afecta el clima
organizacional (Gabini, 2018).

c) Generacién de problemas

Se presenta cuando parte de los colaboradores tienen
conductas inadecuadas y manifiestan actitudes negativas y
generan problemas que no tienen justificacion, lo que afecta el

clima laboral de la organizacién (Gabini, 2018).
2.2.2.2.3 Rendimiento en el contexto
a) Planificacién en el trabajo
Los colaboradores deben programar sus actividades

diarias, de manera estructurada cumpliendo con las normas

internas de su centro laboral.
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b) Trabajar para mantener habilidades laborales

Los colaboradores deben trabajar para mantener sus
habilidades laborales, que son la agrupacion de capacidades,
competencias, que contribuyen a las personas desempefiarse
de forma exitosa, tales habilidades pueden ser: habilidades de
comunicacién, habilidades de resolucion de problemas,
liderazgo para coordinar, habilidades para trabajar en equipo,
habilidades para adaptarse al cambio, entre otros (Gabini,
2018).

c) Participacidn activa en reuniones laborales

Los colaboradores deben participar de forma activa en
las reuniones para fortalecer el clima organizacional, y
participar en la toma de decisiones, fortalecer las relaciones
laborales, para que coadyuven al logro de la mision

organizacional (Gabini, 2018).

2.2.3 Calidad de vida laboral y el desempefio laboral en el
contexto municipal

A nivel nacional, lamentablemente varias de las
organizaciones municipales no toman en cuenta la dimensién
afectiva o humana, en la busqueda de brindar a los servidores
o funcionarios publicos la calidad de vida laboral, que implique
la optimizacién de diversos aspectos cruciales para que la
gestion publica sea responsable laboralmente, mediante el
fortalecimiento del soporte institucional, la seguridad en el
trabajo, la integracion del puesto de trabajo, la busqueda,

también, de la satisfaccidbn del trabajo por parte de los
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colaboradores, asi como lograr su bienestar en grado sumo, al
igual que invertir en el desarrollo personal y profesional, para
asegurar su buen desempefio laboral, que a través de las
actividades y proyectos se brinde una excelente atencién a la
poblacién, tal como lo establece la Ley de Modernizacion del
Estado.

2.3 Definicién de términos basicos

Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se presenta cuando los
colaboradores se sienten satisfechos con su entorno laboral, en la
medida que el empleador le brinda bienestar, dandole las mejores
condiciones fisicas y psicoldgicas para desempefiarse de manera
activa en beneficio de la productividad de la entidad (Marta et al.,
2013).

Desempefio laboral
La calidad del trabajo implica la manera como realiza las
funciones encomendadas y se mide verificando cuanto contribuye a

lograr la misién organizacional (Salgado & Cabal, 2011).

Desempefio de tareas

Hace referencia a las actividades que desarrolla el colaborador
en su centro de trabajo; es decir, con su labor cuanto contribuye a
logro de la mision de la organizacion, entonces, es crucial que brinde
soluciones pertinentes a complicaciones que se puedan presentar,

poner todo el esfuerzo indispensable para ejecutar las actividades
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encomendadas por razon del cargo que desempefia (Varela y
Salgado, 2010).

Desempefio contextual

Es la conducta que coadyuva a logro de los objetivos de la
organizacion que permite la mejora con su medio social y psicolégico
(Borman y Motowidlo, 1993).
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3.1

3.2

3.3

CAPITULO Il
METODOLOGIA

Tipo de investigacion

Se considera bésica, ya que profundiza las variables de
estudio, en este caso, la calidad de vida laboral y el desempefio
laboral (Esteban, 2020).

Disefio de investigacion
Es no experimental, ya que se observa o evalla el fenbmeno
de estudio que ya sucedié. Asimismo, es de corte transeccional, ya

que analiza las variables que un definido momento (Esteban, 2020).

Poblacién y muestra de estudio:

3.3.1 Poblacion

Conformada por el personal administrativo que labora en
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, siendo un total de
115, de acuerdo al presupuesto analitico de personal, segun la
pagina web de la organizacibn municipal materia de estudio
(ver anexo Nro. 5).

Cabe indicar que cuando se aplicé la encuesta no
estuvieron presentes 03 encuestados, por lo que se consideré

para la poblacion 112 personas.
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3.3.2 Muestra
Conformada por el personal administrativo que labora en
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva. ElI muestreo fue

probabilistico, por ello se aplico la siguiente férmula:

n=Zzoo/2*Q*g
2

72=1,96
p=0,5
g=0,5
e=0,05
n= 87

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas de recoleccién de datos

Encuesta

Dirigido al personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, para evaluar la calidad de vida
laboral y el desempefio laboral.

3.4.2 Instrumentos de recoleccidn de datos

Cuestionario
Dirigido al personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, para evaluar la calidad de vida

laboral y el desempefio laboral.
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3.5 Técnicas de analisis e interpretacion de datos

El tratamiento de los datos fue procesado con el software
estadistico SPSS 24, donde se utilizaron funciones de la estadistica
descriptiva e inferencial, para hacer la respectiva demostracion del
comportamiento de las variables y si existe relacién de las mismas o
no. Para ello se hizo la elaboracion de la base de datos en la hoja de
calculo excel de doble entrada, y se procedio al vaciado de los datos
de las encuestas. Se obtuvo la confiabilidad del instrumento con el
modelo estadistico Alfa Cronbach. Se analiz6 los datos de acuerdo a
las técnicas estadisticas descriptivas, de distribucion a través de tabla
de frecuencias y las variables, dimensiones e indicadores.
Adicionalmente, se representd por medio de figuras en porcentajes
para la variable. Finalmente, se utiliz6 una prueba estadistica para la

contrastacion de la hipotesis.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de las variables

4.1.1.1 Analisis de la variable independiente: Calidad de vida laboral

Tabla 2

Calidad de vida laboral

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado

Menor 15 17,2 17,2

Regular 62 71,3 88,5

Mayor 10 11,5 100,0

Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 17,2 % de los encuestados
indican que la calidad de vida laboral fue menor; el 71,3 % del grupo indica
gue fue regular y el 11,5 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, se deduce que falta optimizar la calidad de vida laboral,
sobre todo en cuanto al soporte institucional, seguridad en el trabajo, la

integracion del puesto de trabajo, entre otros.
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Dimensidén: Soporte institucional

Tabla 3

Soporte institucional

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Ineficaz 21 24,1 24,1
Regular 58 66,7 90.8
Eficaz 8 9,2 1000
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 24,1 % de los encuestados
indican que el soporte institucional fue ineficaz; el 66,7 % del grupo indica

qgue fue regular y el 9,2 % refiere que fue eficaz.

Entonces, se determina que aun falta mejorar el soporte institucional,
especificamente, en cuanto al proceso de supervision. Asimismo, la plana
directiva o los jefes de las diferentes areas no optimizan sus actividades en

beneficio de la formacion integral de los colaboradores.
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Indicador: Proceso de supervision

Tabla 4

Proceso de supervision

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Ineficaz 19 21,8 21,8
Regular 57 65,5 87,4
Eficaz 11 12.6 1000
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 21,8 % de los encuestados
indican que el proceso de supervision fue ineficaz; el 65,5 % del grupo

indica que fue regular y el 12,6 % refiere que fue eficaz.

En consecuencia, es notorio que todavia no se ha optimizado el proceso
de supervision; es decir, que los superiores no logran mejorar a cabalidad
el trato a los colaboradores y no dan explicitas indicaciones sobre tareas a

realizar, o no se da la retroalimentacion de resultados.
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Indicador: Interés del jefe inmediato por la calidad de vida laboral de los

trabajadores

Tabla 5

Interés del jefe inmediato por la calidad de vida laboral de los trabajadores

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Menor 20 23,0 23.0
Regular 61 70,1 93,1
Mayor 6 6,9 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacion de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 23,0 % de los encuestados
indican que el Interés del jefe inmediato por la calidad de vida laboral de los
trabajadores fue menor; el 70,1 % del grupo indica que fue regular y el 6,9

% refiere que fue mayor.

Por consiguiente, se aprecia que los jefes inmediatos no muestran un
notorio interés por la calidad de vida laboral de sus colaboradores; en otras
palabras, no les brindan la debida atencion y no reconocen al trabajador

cuando corresponde.
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Dimension: Seguridad en el trabajo

Tabla 6

Seguridad en el trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Ineficaz 22 25,3 25,3
Regular 56 64,4 89,7
Eficaz 9 10.3 1000
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 25,3 % de los encuestados
indican que la seguridad en el trabajo fue ineficaz; el 64,4 % del grupo

indica que fue regular y el 10,3 % refiere que fue eficaz.

En consecuencia, se determina que todavia, falta mejorar la seguridad en
el trabajo, por ejemplo, visitas médicas a todos los colaboradores para
prevenir riesgos en su salud. O en todo caso el empleador todavia no
disefio correctos procedimientos de seguridad para garantizar el bienestar

de los colaboradores.
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Indicador: Disefio de procedimientos

Tabla 7

Disefio de procedimientos

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Ineficaz 20 23,0 23,0
Regular 61 70,1 93,1
Eficaz 6 6.9 1000
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 23,0 % de los encuestados
indican que el disefio de procedimientos fue ineficaz; el 70,1 % del grupo

indica que fue regular y el 6,9 % refiere que fue eficaz.
En consecuencia, los empleadores aun no han disefiado suficientes

procedimientos de manera clara, con el propésito de que los colaboradores

puedan realizar su labor y se sientan bien de forma emocional.
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Indicador: Condiciones fisicas y psicolégicas

Tabla 8

Condiciones fisicas y psicologicas

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 16 18,4 18,4
Regular 59 67,8 86,2
MayOI’ 12 13,8 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 18,4 % de los encuestados
indican que las condiciones fisicas y psicolégicas se encuentran en un nivel
menor; el 67,8 % del grupo indica que se encuentran en un nivel regular y

el 13,8 % manifiesta que se encuentra en un nivel mayor.
Por lo tanto, se nota que aun no mejoran en gran medida las condiciones

fisicas y psicoldgicas, es decir, en los ambientes de trabajo no presentan

en parte adecuada iluminacién y orden.
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Indicador: Acceso a la capacitacion

Tabla 9

Acceso a la capacitacion

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 18 20,7 20,7
Regular 58 66,7 87.4
MayOI’ 11 12,6 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 20,7 % de los encuestados
indican que el acceso a la capacitacion fue menor; el 66,7 % del grupo

indica que fue regular y el 12,6 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, se nota que aun los colaboradores no tienen suficiente
acceso a capacitacion, por lo que no se sienten satisfechos al respecto,
debido a que en ocasiones no priorizan tal aspecto a través del plan de

capacitacion.
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Indicador: Problemas de salud resueltos por la institucion

Tabla 10

Problemas de salud resueltos por la institucion

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 12 13,8 13,8
Regular 64 73,6 87,4
MayOI’ 11 12,6 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 13,8 % de los encuestados
indican que los problemas de salud resueltos por la institucion se
encuentran en un nivel menor; el 73,6 % del grupo indica que se encuentran

en un nivel regular y el 12,6 % refiere que se encuentra en un nivel mayor.
Por tanto, se concluye que en la organizacion aun no priorizan resolver a

cabalidad los problemas de salud cuando algun colaborador sufre de

alguna enfermedad.
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Indicador: Insumos necesarios para la realizacion de actividades

laborales.

Tabla 11

Insumos necesarios para la realizacion de actividades laborales

. : . Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulaélo
Menor 12 13,8 13,8
Regular 68 78,2 92,0
Mayor 7 8,0 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 13,8 % de los encuestados
indican que los Insumos necesarios para la realizacion de actividades
laborales se encuentran en un nivel menor; el 78,2 % del grupo indica que
se encuentran en un nivel regular y el 8,0 % refiere que se encuentra en un

nivel mayor.

En consecuencia, se determina que todavia falta optimizar la entrega de
los insumos indispensables para el desarrollo de las actividades de trabajo,
por lo que los empleadores deben disponer que el area de personal
verifique si a los colaboradores les falta algunos insumos para desarrollar

su labor.
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Dimension: Integracion del puesto de trabajo

Tabla 12

Integracién del puesto de trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 14 16,1 16,1
Regular 63 72,4 88,5
Mayor 10 11,5 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 16,1 % de los encuestados
indican que la Integracion del puesto de trabajo fue menor; el 72,4 % del

grupo indica que fue regular y el 11,5 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, los resultados determinaron que no mejora en gran
medida la integracion del puesto de trabajo, que se sustenta debido a que,
parte de los colaboradores no se sienten satisfechos con la relacion de

trabajo con sus compafieros.
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Indicador: Satisfaccion con relacion de trabajo con sus comparieros

Tabla 13

Satisfaccion con relaciéon de trabajo con sus comparieros

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Menor 16 18,4 18,4
Regular 60 69.0 87,4
MayOI’ 11 12,6 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 18,4 % de los encuestados
indican que la satisfaccion con la relacién de trabajo con sus compafieros,
fue menor; el 69,0 % del grupo indica que fue regular y el 12,6 % refiere

gue fue mayor.

Entonces, los encuestados hacen notar que los colaboradores no se
sienten satisfechos con respecto al trabajo y con sus compafieros; por lo
gue la plana directiva debe promover el saber convivir y desarrollar el

trabajo colaborativo.
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Indicador: Frecuencia en que se respetan los derechos

Tabla 14

Frecuencia en que se respetan los derechos

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado

Menor 14 16,1 16,1

Regular 61 70,1 86,2

Mayor 12 13,8 100,0

Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 16,1 % de los encuestados
indican que la frecuencia en que se respetan los derechos fue menor; el

70,1 % del grupo indica que fue regular y el 13,8 % refiere que fue mayor.
En consecuencia, se determina que el respeto a los derechos de los

colaboradores no es muy notorio, especificamente con respecto a

vacaciones.
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Dimensidn: Satisfaccion por el trabajo

Tabla 15

Satisfaccion por el trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 13 14,9 14,9
Regular 62 71,3 86,2
MayOI’ 12 13,8 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 14,9 % de los encuestados
indican que la satisfaccion por el trabajo fue menor; el 71,3 % del grupo
indica que fue regular y el 13,8 % refiere que fue mayor.

Por lo tanto, se determina que, parte los colaboradores no demuestran

satisfaccion en gran medida por el trabajo, por algunos aspectos, como la
duracion de la jornada de trabajo, calidad del trabajo, entre otros.
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Indicador: Satisfaccion durante de la jornada de trabajo

Tabla 16

Satisfaccion durante de la jornada de trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje " oreentae

acumulado
Menor 16 18,4 18,4
Regular 55 63,2 81.6
Mayor 16 18,4 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 18,4 % de los encuestados
indican que la satisfaccion durante de la jornada de trabajo fue menor; el

63,2 % del grupo indica que fue regular y el 18,4 % refiere que fue mayor.
Por tanto, se concluye que, parte de los colaborares, no se sienten

satisfechos en gran medida durante la jornada de trabajo, debido a que a

veces el empleador no dosifica las tareas encomendadas.
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Indicador: Satisfaccion con el turno de trabajo

Tabla 17

Satisfaccion con el turno de trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 21 24,1 24,1
Regular 53 61,0 85,1
MayOI’ 13 14,9 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 24,1 % de los encuestados
indican que la satisfaccion con el turno de trabajo fue menor; el 61,0 % del

grupo indica que fue regular y el 14,9 % refiere que fue mayor.
En consecuencia, se concluye que, a veces, los colaborares, no se sienten

satisfechos en gran medida con el turno de trabajo, en cuanto a horarios de

trabajo.

71



Indicador: Satisfaccion con la cantidad de trabajo

Tabla 18

Satisfaccion con la cantidad de trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Menor 16 18,4 18,4
Regular 60 69,0 87,4
MayOI’ 11 12,6 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 18,4 % de los encuestados
indican que la satisfaccion con la cantidad de trabajo fue menor; el 69,0 %

del grupo indica que fue regular y el 12,6 % refiere que fue mayor.
Por consiguiente, se determina que, parte del personal, no se siente

satisfecho por la cantidad de trabajo, debido a que les puede causar estrés

y afectaria su bienestar personal.
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Indicador: Satisfaccion por trabajar en el centro laboral

Tabla 19

Satisfaccion por trabajar en el centro laboral

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 22 25,3 25,3
Regular 60 69,0 94,3
Mayor 5 5,7 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 25,3 % de los encuestados
indican que la satisfaccién por trabajar en el centro laboral fue menor; el

69,0 % del grupo indica que fue regular y el 5,7 % refiere que fue mayor.

Entonces, se determina que, parte de los colaboradores, no se sienten
satisfechos por trabajar en el centro laboral; por lo que se hace
indispensable que la plana directiva debe priorizar brindar las mejores

condiciones de trabajo y la seguridad laboral.
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Dimension: Bienestar logrado a través del trabajo

Tabla 20

Bienestar logrado a través del trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 13 14,9 14,9
Regular 59 68,0 82,8
Mayor 15 17,2 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 14,9 % de los encuestados
indican que el bienestar logrado a través del trabajo fue menor; el 68,0 %

del grupo indica que fue regular y el 17,2 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, se observa que, parte de los colaboradores, ain no
logran el bienestar mediante su trabajo; entonces, es crucial que se

delineen politicas de calidad de vida laboral.
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Indicador: Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales para el

desemperio de actividades diarias

Tabla 21

Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio
de actividades diarias

Categoria Frecuencia  Porcentaje " oreentae

acumulado
Menor 14 16,1 16,1
Regular 56 64,4 805
Mayor 17 19,5 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 16,1 % de los encuestados
indican que la Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales para
el desempefio de actividades diarias fue menor; el 64,4 % del grupo indica

gue fue regular y el 19,5 % refiere que fue mayor.

Por tanto, se nota que, aun falta optimizar la integridad de capacidades
fisicas, mentales y sociales para el desempefio de actividades diarias.
Entonces, se hace necesario que los empleadores prioricen brindar las
mejores condiciones de salud, laboral, fisicas, entre otros, para garantizar

la vida laboral.
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Indicador: Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempeiio de actividades laborales

Tabla 22

Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio
de actividades laborales

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Menor 19 21,8 21.8
Regular 59 67,9 89,7
MayOI’ 9 10,3 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 21,8 % de los encuestados
indican que la Integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales para
el desempefio de actividades laborales fue menor; el 67,9 % del grupo
indica que fue regular y el 10,3 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, no se visibiliza la integridad de capacidades fisicas,
mentales y sociales para el desempefio de actividades laborales. Por tanto,
es crucial que los empleadores desarrollen un diagnéstico situacional en
cuanto a las condiciones laborales que coadyuven a lograr la tan ansiada

calidad de vida laboral.
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Indicador: Mejora de las potencialidades por este trabajo

Tabla 23

Mejora de las potencialidades por este trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje " oreentae

acumulado
Menor 12 13,8 13,8
Regular 60 69,0 82,8
Mayor 15 17,2 100,0
Total 87 100.0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 13,8 % de los encuestados
indican que la mejora de las potencialidades por este trabajo fue menor; el

69,0 % del grupo indica que fue regular y el 17,2 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, se nota que no se mejora en gran medida las
potencialidades por el trabajo desarrollado, entonces es indispensable que
los empleadores contribuyan a que se desarrollen profesional y

personalmente para asegurar el éxito de su desempefio laboral.
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Indicador: Compromiso con los objetivos laborales

Tabla 24

Compromiso con los objetivos laborales

] _ : Porcentaje
Categoria Frecuencia  Porcentaje acumulaélo
Menor 10 11,5 11,5
Regular 59 67,8 79,3
Mayor 18 20,7 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 11,5 % de los encuestados
indican que el compromiso con los objetivos laborales fue menor; el 67,8 %

del grupo indica que fue regular y el 20,7 % refiere que fue mayor.
Por consiguiente, no es tan visible el compromiso con los objetivos

laborales, por tanto, es crucial que los empleadores promuevan la identidad

institucional de los colaboradores.
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Dimension: Desarrollo personal y profesional

Tabla 25

Desarrollo personal y profesional

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 15 17,2 17,2
Regular 65 74.8 92.0
Mayor 7 8.0 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 17,2 % de los encuestados
indican que el desarrollo personal y profesional fue menor; el 74,8 % del

grupo indica que fue regular y el 8,0 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, se determina que los empleadores no logran promover
el desarrollo profesional de los colaboradores, sobre todo, referente al
desarrollo de las habilidades blandas, que asegure el desarrollo personal y

profesional.
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Indicador: Desarrollo personal

Tabla 26

Desarrollo personal

Categoria Frecuencia  Porcentaje " oreentae

acumulado
Menor 14 16,1 16,1
Regular 62 71,3 87.4
Mayor 11 12,6 100,0
Total 87 100.0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 16,1 % de los encuestados
indican que el desarrollo personal fue menor; el 71,3 % del grupo indica que
es regular y el 12,6 % refiere que es mayor.

Por tanto, se concluye que los empleadores no promueven el desarrollo

personal de manera notoria, que permita un buen desempefio laboral para

que se logre la misién organizacional.
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Indicador: Desarrollo profesional

Tabla 27

Desarrollo profesional

Categoria Frecuencia  Porcentaje " oreentae

acumulado
Menor 6 6,9 6.9
Regular 55 63,2 70,1
Mayor 26 29,9 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 6,9 % de los encuestados
indican que el desarrollo profesional fue menor; el 63,2 % del grupo indica

que fue regular y el 29,9 % refiere que fue mayor.
Por tanto, se determina que los empleadores no priorizan de forma visible

el desarrollo profesional de sus colaboradores que coadyuve a que se logre

los objetivos organizacionales.
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4.1.1.2 Analisis de la variable dependiente: Desempefio laboral

Tabla 28

Desempefio laboral

Categoria Frecuencia  Porcentaje " oreentae

acumulado
Menor 9 10,3 10,3
Regular 59 67,9 78,2
Mayor 19 21,8 100,0
Total 87 100.0

Nota. Aplicacién de cuestionario

La informaciébn mostrada en la tabla muestra que el 10,3 % de los
encuestados indican que el desempeiio laboral fue menor; el 67,9 % del

grupo indica que fue regular y el 21,8 % refiere que fue mayor.

Por consiguiente, se nota que aun falta optimizar el rendimiento en la tarea,
y comportamientos contraproducentes, asi como el rendimiento en el
contexto; por ello es fundamental que los empleadores prioricen la calidad

de vida de los colaboradores que garantice el buen desempefio laboral.
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Dimensién: Rendimiento en la tarea

Tabla 29

Rendimiento en la tarea

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 13 14,9 14,9
Regular 53 61,0 75,9
Mayor 21 24,1 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 14,9 % de los encuestados
indican que el rendimiento en la tarea fue menor; el 61,0 % del grupo indica
que fue regular y el 24,1 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, aun todavia falta optimizar el rendimiento en la tarea, que
implica que los colaboradores demuestren dedicacion en el trabajo, que
sepan solucionar de forma creativa para hacer frente a los problemas, entre

otros.
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Indicador: Dedicacion en el trabajo

Tabla 30

Dedicacioén en el trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 16 18,4 18,4
Regular 59 67,8 86,2
MayOI’ 12 13,8 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 18,4 % de los encuestados
indican que la dedicacion en el trabajo fue menor; el 67,8 % del grupo indica
que fue regular y el 13,8 % refiere que fue mayor.

Entonces, no es tan visible que parte de los colaboradores demuestren en

gran medida la dedicacion en el trabajo dando el tiempo suficiente para

desarrollar una plausible labor.
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Indicador: Soluciones creativas para afrontar problemas

Tabla 31

Soluciones creativas para afrontar problemas

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 15 17,2 17,2
Regular 64 73,6 90,8
Mayor 8 9,2 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacion de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 17,2 % de los encuestados
indican que las soluciones creativas para afrontar problemas se encuentran
en un nivel menor; el 73,6 % del grupo indica que se encuentran en un nivel

regular y el 9,2 % refiere que se encuentran en un nivel mayor.
Por tanto, se concluye que falta que los colaboradores aporten de manera

oportuna soluciones creativas para afrontar problemas, por ello es

necesario que posean habilidades innovadoras.
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Indicador: Iniciativa

Tabla 32
Iniciativa
Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae
acumulado
Menor 11 12.6 126
RegUIar 59 67,9 80,5
Mayor 17 19,5 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 12,6 % de los encuestados
indican que la iniciativa fue menor; el 67,9 % del grupo indica que fue
regular y el 19,5 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, aun falta que los colaboradores mejoren su iniciativa; es

decir, que tengan una predisposicion de participar, por ejemplo, en

soluciones de la organizacion para garantizar el éxito organizacional.
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Indicador: Consideraciones de resultados que debe lograr

Tabla 33

Consideraciones de resultados que debe lograr

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 9 10,3 10,3
Regular 58 66,7 77.0
Mayor 20 23,0 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 10,3 % de los encuestados
indican que las consideraciones de resultados que deben lograr se
encuentran en un nivel menor; el 66,7 % del grupo indica que se encuentran

en un nivel regular y el 23,0 % refiere que se encuentran un nivel mayor.
Por tanto, se concluye que falta todavia que los colaboradores consideren

de manera responsable los resultados que deben lograr, para la mejora del

rendimiento en la tarea.
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Dimensién: Comportamientos contraproducentes

Tabla 34

Comportamientos contraproducentes

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 12 13,8 13,8
Regular 62 7113 85,1
MayOI’ 13 14,9 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 13,8 % de los encuestados
indican que los comportamientos contraproducentes se encuentran en un
nivel menor; el 71,3 % del grupo indica que se encuentran en un nivel

regular y el 14,9 % refiere que se encuentran en un nivel mayor.
En consecuencia, se nota que aun no se reduce en gran medida los

comportamientos contraproducentes; es decir, que los colaboradores no

manifiesten quejas y generen problemas de manera recurrente.
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Indicador: Manifestacion de quejas

Tabla 35

Manifestacion de quejas

Categoria Frecuencia  Porcentaje " oreentae

acumulado
Menor 19 21,8 21,8
Regular 58 66,7 88.5
Mayor 10 11,5 100,0
Total 87 100.0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 21,8 % de los encuestados
indican que la manifestacion de quejas fue menor; el 66,7 % del grupo

indica que fue regular y el 11,5 % refiere que fue mayor.
Entonces, no es tan visible la reduccion de manifestacion de quejas, por

ello, es fundamental que los empleadores prioricen brindar las condiciones

laborales a los colaboradores para asegurar el éxito organizacional.
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Indicador: Hacer comentarios negativos del trabajo

Tabla 36

Hacer comentarios negativos del trabajo

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 20 23,0 23,0
Regular 54 62,1 851
MayOI’ 13 14,9 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 23,0 % de los encuestados
indican que el hacer comentarios negativos del trabajo fue menor; el 62,1

% del grupo indica que fue regular y el 14,9 % refiere que fue mayor.

Por consiguiente, se nota que, algunos colaboradores, aun hacen
comentarios negativos del trabajo; por lo que se hace indispensable que
los colaboradores deben desarrollar reuniones de coordinacién sobre por

gué no se sienten satisfechos.
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Indicador: Generacion de problemas

Tabla 37

Generacion de problemas

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 17 19,5 19,5
Regular 63 7215 92’0
Mayor 7 8.0 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 19,5 % de los encuestados
indican que la generacién de problemas fue menor; el 72,5 % del grupo

indica que fue regular y el 8,0 % refiere que fue mayor.
Entonces, aun parte de los colaboradores generan problemas que afecta el

logro de los objetivos institucionales; entonces, los empleadores deben

generar adecuadas comunicaciones con el personal.
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Dimensién: Rendimiento en el contexto

Tabla 38

Rendimiento en el contexto

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 20 23,0 23,0
Regular 59 67,8 90,8
Mayor 8 9,2 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 23,0 % de los encuestados
indican que el rendimiento en el contexto fue menor; el 67,8 % del grupo

indica que fue regular y el 9,2 % refiere que fue mayor.
En consecuencia, los colaboradores no demuestran un éptimo rendimiento

en el contexto, es decir, no desarrollan una éptima planificacién en el

trabajo, participacion activa en reuniones laborales, entre otros.
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Indicador: Planificacién en el trabajo

Tabla 39

Planificacion en el trabajo

] _ : Porcentaje
Categoria Frecuencia  Porcentaje acumulaélo
Menor 18 20,7 20,7
Regular 60 69,0 89,7
Mayor 9 10,3 1000
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 20,7 % de los encuestados
indican que la planificacion en el trabajo fue menor; el 69,0 % del grupo

indica que fue regular y el 10,3 % refiere que fue mayor.
Por tanto, el estudio concluyé que, parte de los colaboradores, no

desarrollan una buena y adecuada planificacion en el trabajo, es decir, no

programan sus actividades de manera estructurada
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Indicador: Trabajar para mantener habilidades laborales

Tabla 40

Trabajar para mantener habilidades laborales

Categoria Frecuencia  Porcentaje - oreentae

acumulado
Menor 22 25,3 25,3
Regular 58 66,7 92.0
Mayor 7 8.0 100,0
Total 87 100,0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 25,3 % de los encuestados

indican que trabajar para mantener habilidades laborales fue menor; el 66,7

% del grupo indica que fue regular y el 8,0 % refiere que fue mayor.

En consecuencia, todavia parte del personal no mantiene habilidades

laborales que permita lograr el éxito organizacional.
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Indicador: Participacion activa en reuniones laborales

Tabla 41

Participacion activa en reuniones laborales

Categoria Frecuencia  Porcentaje ' orcentae

acumulado
Menor 19 21,8 21,8
Regular 62 71,2 93,0
Mayor 6 7.0 100.0
Total 87 100’0

Nota. Aplicacién de cuestionario

Los resultados de la tabla muestran que el 21,8 % de los encuestados
indican que la participacion activa en reuniones laborales fue menor; el 71,2

% del grupo indica que fue regular y el 7,0 % refiere que fue mayor.
Entonces, se nota que, parte del personal, no participa de manera activa

en reuniones laborales, o que complica que se tomen decisiones de

manera consensuada.
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4.1.2 Pruebade Normalidad

De la variable calidad de vida laboral

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis es:
Ho : Los datos provienen de una distribucion normal

H1: Los datos no provienen de una distribucion normal

S1G o p-valor = 0,05 Se acepta Ho

S1G o p-valor = 0,05 Se rechaza Ho

Tabla 42
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
total_wi 123 a7 000 815 a7 000

2 2

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

Interpretacion:

Se observa la columna de prueba de Kolmogorov, donde el p-valor es de
0,000, lo cual es menor que 0,05 por lo que se rechazo la Ho. y se
determina que los datos de la variable no se derivan de una distribucion

normal.
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De la variable Desempefio laboral

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipdtesis es:
Ho : Los datos provienen de una distribucion normal

H1: Los datos no provienen de una distribucion normal

SIG o p-valor = 0,05 Se acepta Ho

S51G o p-valor <= 0,05 Se rechaza Ho

Tabla 43

Prueba de normalidad
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
total_vd 142 a7 000 884 a7 000

1 1 1 1

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

Interpretacion:
Se observa la columna de prueba de Kolmogorov, donde el p-valor es de
0,000, que es menor que 0,05 por lo que se rechaza la Ho. y se interpreta

que los datos de la variable no se derivan de una distribucion normal.
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4.1.3 Prueba de hipétesis

Verificacion de la hipétesis general

a) Hipotesis Estadistica:

Ho: La calidad de vida laboral no influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

H1: La calidad de vida laboral influye significativamente en el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 44

La calidad de vida laboral y el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

Calidad de vida Desempefio
laboral laboral
Rho de Calidad de vida Coeficiente de
Spearman  laboral correlacion 1.000 0,817
Sig. (bilateral) 0,000
N 87 87
Desempefio Coeﬂue.nrte de 0817 1000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 87 87

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

e) Reglade decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0,05

Mo rechazar Ho si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacion:

El pvalor es 0,000 menor a 0,05; por tanto, se tiene la siguiente conclusion:

La calidad de vida laboral influye significativamente en el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.
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Verificacion de las Hipoétesis Especificas

Verificacion de la Primera Hipétesis Especifica

a) Hipotesis Estadistica:

Ho: El soporte institucional no influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afo 2021.

H1: EIl soporte institucional influye significativamente en el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacnha, afio 2021.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 45
El soporte institucional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021

Soporte Desempefio
institucional laboral
Rho de Soporte Coeficiente de .
Spearman instituciona correlacion 1.000 0.733
Sig. (bilateral) 0,000
N 87 87
Desempefio Coeﬂuente de 0.733 1.000
laboral correlacidn
Sig. (bilateral) 0,000
N 87 87

Nota. Tomado del procesamiento de datos del SPSS
e) Reglade decision:
Rechazar Ho si la 5ig es menor a 0,05

Mo rechazar Ho si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacion:

El pvalor es 0,000 menor a 0,05; por tanto, se tiene la siguiente conclusion:
El soporte institucional influye significativamente en el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.
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Verificacion de la Segunda Hipotesis Especifica

a) Hipétesis Estadistica:

Ho: La seguridad en el trabajo no influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

H1: La seguridad en el trabajo influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 46

La seguridad en el trabajo y el desempeiio laboral en la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021

Seguridad en el Desempeiio
trabajo laboral
Rho de Seguridad en  Coeficiente de .
Spearman el frabajo correlacion 1.000 0.783
Sig. (bilateral} 0.000
N 87 87
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 0.783 1.000
Sig. (bilateral} 0.000
N 87 87

Nota. Tomado del procesamiento de datos del SPSS

e) Reglade decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0,05

Mo rechazar Ho si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacion:

El pvalor es 0,000 menor a 0,05; por tanto, se tiene la siguiente conclusion:

La seguridad en el trabajo influye significativamente en el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021.

103



Verificacion de la Tercera Hipotesis Especifica

a) Hipétesis Estadistica:

Ho: La integracion del puesto de trabajo no influye significativamente en
el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

H1: La integracién del puesto de trabajo influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 47
La integracion del puesto de trabajo y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021

Integracion del

puesto de  Desempefio
trabajo laboral
Rho de Integracion del Coeficiente de .
Spearman puesto de correlacién 1.000 0.764
trabajo Sig. (bilateral) 0,000
N a7 87
Desempefio Coeﬂuente de 0.764" 1000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 87 87

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

e) Reglade decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0,05

Mo rechazar Ho si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacion:

El pvalor es 0,000 menor a 0,05; por tanto, se tiene la siguiente conclusion:
La integracion del puesto de trabajo calidad de vida laboral influye
significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva -Tacna, afo 2021.
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Verificacion de la cuarta Hipotesis Especifica

a) Hipétesis Estadistica:

Ho: La satisfaccién por el trabajo no influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

H1: La satisfaccibn por el trabajo influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 48

La satisfaccion por el trabajo y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021

Satisfaccidn Desempefio
por el trabajo laboral
Rho de Satisfaccion Coeficiente de .
Spearman por el trabaje correlacion 1.000 0.311
Sig. (bilateral) 0,000
N 87 87
Desempefio Coeﬂue.nrte de 0.811° 1000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 87 87

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

e) Reglade decision:

Rechazar Ho si la 5ig es menor a 0,05

MNo rechazar Ho si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacion:

El pvalor es 0,000 menor a 0,05; por tanto, se tiene la siguiente conclusion:

La satisfaccion por el trabajo influye significativamente en el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacnha, afio 2021.
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Verificacion de la quinta hipétesis especifica

a) Hipétesis Estadistica:

Ho: El bienestar logrado a través del trabajo no influye significativamente
en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -
Tacna, afo 2021.

H1: El bienestar logrado a través del trabajo influye significativamente en
el desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 49
El bienestar logrado a través del trabajo y en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021

Bienestar
logrado a
traves del Desempeiio
trabajo laboral
Rho de Bienestar Coeficiente de .
Spearman logrado a correlacion 1.000 0.797
trazés del Sig. (bilateral) 0,000
i : .
rabaje N 87 87
Desempefio Coeficiente de -
laboral correlacion 0.797 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 87 87

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

e) Reglade decision:
Rechazar Ho si la 5ig es menor a 0,05

MNo rechazar Ho si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacién:

El pvalor es 0,000 menor a 0,05; por tanto, se tiene la siguiente conclusion:
El bienestar logrado a través del trabajo influye significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.
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Verificacion de la sexta hipotesis especifica

a) Hipétesis Estadistica:

Ho: El desarrollo personal y profesional no influyen significativamente en
el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

H1: El desarrollo personal y profesional influyen significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 50

El desarrollo personal y profesional influyen en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021

El  desarrollo Desempefio

personal laboral
Rho de El desarrollo Coeficiente de
Spearman  personal correlacion 1.000 0,844
Sig. (bilateral) 0,000
N 87 87
Desempefio Coeﬂuente de 0844 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N a7 87

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

e) Reglade decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0,05

Mo rechazar Ho si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacién:

El pvalor es 0,000 menor a 0,05; por tanto, se tiene la siguiente conclusion:
El desarrollo personal y profesional influyen significativamente en el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.
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4.2 Discusion

En el trabajo se ha planteado, como primera hipotesis
especifica: El soporte institucional influye en el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021. Los
datos que se procesaron, se recogieron y se presentaron, son: la tabla
3, la dimension: soporte institucional es regular (66,7 %). Esta
dimensién presenta los siguientes indicadores, cuyo mas alto
porcentaje se encuentra en la categoria regular, como: La tabla 4
presenta el proceso de supervision (65,5 %). La tabla 5 consigna el
interés del jefe inmediato por la calidad de vida laboral de los
trabajadores (70,1 %).

Los resultados registrados, de manera previa, corroboran la
hipétesis que se establecio, lo que permitié el fortalecimiento con la
comprobacién que se desarroll6. De acuerdo a la aplicacion
estadistica; una vez que se aplicd, el valor del coeficiente de
correlacién de Spearman es 0,733 y siendo (pvalor <0,05) se decide
el rechazo de la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es
decir, se concluye que el soporte institucional influye
significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, aflo 2021. La hipotesis es
aceptada. Los resultados se relacionan parcialmente con lo
aseverado por Lépez-Martinez, Aragén-Castillo, Mufioz-Palomeque,
Madrid-Tovilla, y Tornell-Castillo, (2021), quienes presentaron como
resultados: el desempefio laboral esta en funcién de la calidad de vida
laboral (64,9 %). Asimismo, se determind que la variable calidad de
vida laboral predice de manera significativa del desempeno laboral (3

= .806). El estudio concluy6 que la calidad de vida laboral influye en
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el desempenio laboral; lo que da a entender que la calidad de vida
laboral se desarrolla de manera regular que se ve reflejado quiza
cuando la entidad no brinda un buen soporte institucional, que
impligue adecuados procesos de supervision, y que los jefes

inmediatos demuestren interés por el bienestar de los colaboradores.

En el trabajo se ha planteado, como segunda hipotesis
especifica: la seguridad en el trabajo influye significativamente en el
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -
Tacna, afio 2021. Los datos presentados en la tabla 6, la dimension:
seguridad en el trabajo es regular (64,4 %). Esta dimension presenta
los siguientes indicadores, cuyo mas alto porcentaje se encuentra en
la categoria regular, como: en la tabla 7 que consigna el disefio de
procedimientos (70,1 %). La tabla 8 hace notar las oportunidades de
actualizacion (67,8 %). La tabla 9 consigna el acceso a la capacitacion
(66,7 %). La tabla 10 hace notar los problemas de salud resueltos por
la institucién (73,6 %). La tabla 1: insumos necesarios para la

realizacion de actividades laborales (78,2 %).

Los resultados presentados de forma anticipada, confirman el
planteamiento de la hipétesis, lo que se refuerza con la comprobacion
que se efectud. Segun el método estadistico que se realizd, el valor
del coeficiente de correlacion de Spearman es 0,783 y siendo (pvalor
<0,05), se decide el rechazo de la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Es decir, se concluye que la seguridad en el trabajo
influye significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021. La hipotesis es aceptada.

Los resultados obtenidos tienen parcial coincidencia con lo abordado

113



por Cruz (2018), quien concluy6 que, parte de los entes econdémicos,
no le dan la debida preponderancia a la calidad de vida laboral del
personal a su cargo, por ejemplo no priorizan todas las herramientas
y equipo de la seguridad en el trabajo, tampoco se disefian
procedimiento adecuados que orienten cdmo desarrollar bien su
labor, no les brindan capacitacion en seguridad ocupacional y; a
veces, dejan de lado la salud de los trabajadores; por ello en el
contexto actual se hace crucial que los empleadores o la plana

directiva reflexionen sobre como fortalecer la calidad de vida laboral.

En el trabajo se ha planteado, como tercera hipotesis
especifica: la integracion del puesto de trabajo influye
significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021. Los datos procesados y
presentados en la tabla 12, la dimension: integracién del puesto de
trabajo es regular (72,4 %). Esta dimension presenta en la tabla 13 el
indicador: la frecuencia en que se respetan los derechos se encuentra

en un nivel regular (70,1 %).

Los resultados anotados de forma anticipada han corroborado
la hipétesis que se establecid, lo que se fortalecié con la verificacion
que se desarroll6. Segun el método estadistico que se aplico, el valor
del coeficiente de correlacion de Spearman es 0,764 y siendo (pvalor
<0,05), se decide rechazar la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Es decir, se concluye que la integracién del puesto de trabajo
influye en el desempeio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021. La hipdtesis se acepta. Los

hallazgos que se detectaron tienen parcial coincidencia con lo referido
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por Zegarra, y Arapa (2021), quienes presentaron como resultados:
de acuerdo al coeficiente de correlacion de 0,782 de Rho de
Spearman, se evidencia la relacion significativa entre las variables. El
estudio concluy6 que la calidad de vida laboral es regular, lo que
impide que se eleve la satisfaccion laboral, que se ve reflejado que el
personal no se integra al puesto de trabajo, y el personal esti
descontento con los turnos y la cantidad de trabajo y que no tienen
sentido de pertenencia con la entidad, debido a que consideran que
el empleador no le da la debida importancia con el bienestar logrado
mediante el trabajo. La entidad no invierte en fortalecer las
capacidades de los colaboradores para desarrollar un buen

despliegue de sus labores.

En el trabajo se ha planteado, como cuarta hipétesis especifica:
La satisfaccién por el trabajo influye en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021. Los datos
presentados en la tabla 14, la Dimension: Satisfaccion por el trabajo
es regular (71,3 %). Esta dimension presenta los siguientes
indicadores, cuyo mas alto porcentaje se encuentra en la categoria
regular, como: la tabla 15, consigna el indicador: durante de la jornada
de trabajo (63,2 %). La tabla 16 consigna el turno de trabajo (61,0 %).
La tabla 17 hace notar la cantidad de trabajo (69,0 %). La tabla 18
consigna la satisfaccion por trabajar en la institucion (69,0 %).

Los resultados que, de forma previa se anotaron, corroboran la
hipotesis que se establecio, lo que se fortalece con la verificacion que
se desarrollo. De acuerdo al método estadistico que se aplico, el valor

del coeficiente de correlacion de Spearman es 0,811 y siendo (pvalor
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<0,05), se decide el rechazo de la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Es decir, se concluye que la satisfaccién por el
trabajo influye significativamente en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacha, afio 2021. La
hipotesis es aceptada. Los resultados encontrados guardan relacion
en parte con lo aseverado por Bueno (2018), quien concluy6 que la
inteligencia emocional se relaciona con el desempefio laboral. Al
respecto, los entes econdmicos buscan optimizar el desempefio
laboral, como resultado, entre muchos factores la calidad de vida
laboral, que incluya un buen soporte institucional, lograr que los
colaboradores se integren a sus puestos de trabajo, que los

colaboradores se sientan motivados.

En el trabajo se ha planteado, como quinta hipétesis especifica:
el bienestar logrado a través del trabajo influye significativamente en
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -
Tacna, afio 2021. Los datos presentados en la tabla 19, la dimension:
bienestar logrado a través del trabajo es regular (68,0 %). Esta
dimension presenta los siguientes indicadores, cuyo mas alto
porcentaje se encuentra en la categoria regular, como: la tabla 20
consigna la integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales
para el desempefio de actividades diarias (64,4 %). La tabla 21
consigna la integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales
para el desempefio de actividades laborales (67,9 %). La tabla 22
hace notar la mejora de las potencialidades por este trabajo (69,0 %).
La tabla 23 consigna el compromiso con los objetivos laborales (67,8
%).
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Los resultados que, de forma anticipada se registraron,
corroboran el planteamiento de la hipétesis que se planteg, lo que se
refuerza con la verificacion que se desarrollé. De acuerdo al método
estadistico aplicado, el valor del coeficiente de correlacion de
Spearman es 0,797 y siendo (pvalor < 0,05), se decide el rechazo de
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir, se concluye
que el bienestar logrado a través del trabajo influye significativamente
en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva -Tacna, afio 2021. La hipétesis es aceptada. Los resultados
guardan relacion con lo aseverado por Churampi (2021), quien
presenté como resultado: las variables de estudio evidencian una
correlacion positiva media (Rho Spearman fue 0,461). El estudio
concluyo que se evidencia que la calidad de vida laboral se relaciona
con el compromiso organizacional. Al respecto, es fundamental que
los empleadores o la plana directiva desarrollen acciones que
conduzcan al fortalecimiento del desarrollo personal, a quienes se les
debe brindar oportunidad para hacer frente a situaciones adversas,
asi como la conservacion de las capacidades fisicas, sociales y
mentales; la busqueda de la calidad de vida laboral debe ser el
componente medular de todo ente econémico, porque el recurso mas

preponderante es el recurso humano, quien debe poseer bienestar.

Con referencia a la sexta hipotesis especifica: el desarrollo
personal y profesional influyen significativamente en el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afo
2021. Los datos presentados en la tabla 24, la dimension: desarrollo
personal es regular (74,8 %). Esta dimension presenta los

siguientes indicadores, cuyo mas alto porcentaje se encuentra en la
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categoria regular, como: en la tabla 25 consigan la oportunidad que le
brinda el trabajo de enfrentar situaciones adversas (71,3 %). La tabla
26 presenta la conservacion de las capacidades fisicas, mentales y
sociales (63,2 %).

Los resultados que se registraron, anticipadamente, corroboran
la hipotesis que se planted, lo que fortalece la comprobacién que se
efectud. Segun el método estadistico que se aplicd, se determin6 que
el valor del coeficiente de correlacién de Spearman es 0,797 y siendo
(pvalor <0,05), se decide el rechazo de la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Es decir, se concluye que el desarrollo personal y
profesional influyen significativamente en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021. La
hipotesis es aceptada. Los resultados se relacionan parcialmente con
lo revelado por Alvarez (2022), quien presenté como resultados: la
calidad de vida en el trabajo se correlaciona con el desempefio
laboral, cuyo valor fue de 0,835. El estudio concluy6 que la calidad de
vida laboral se presenta de manera regular debido a que los
colaboradores no sienten que les brinden la seguridad y salud
ocupacional, y no se sienten satisfechos ya que les dan mucha carga

de trabajo y notan que los controlan de manera exagerada.

En el trabajo se ha planteado, como hipotesis general: La
calidad de vida laboral influye significativamente en el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afo
2021. Los datos presentados en la Tabla 2 que presenta la variable
independiente: calidad de vida laboral segun la tabla 2 es regular (71,3

%) y la tabla 27 que consigna la variable dependiente: desempefio
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laboral es regular 67,9 %. De acuerdo a la tabla 28, la dimension:
rendimiento en la tarea es regular 61,0 %. Esta dimension presenta
los siguientes indicadores, cuyo mas alto porcentaje se encuentra en
la categoria regular, como: la tabla 29 presenta la dedicacién en el
trabajo (67,8 %). La tabla 30 consigna las soluciones creativas para
afrontar problemas que se encuentra en un nivel regular (73,6 %). La
tabla 32 consigna la iniciativa (67,9 %). La tabla 32 hace notar las

consideraciones de resultados que debe lograr (66,7 %).

Con respecto a la Dimension:  comportamiento
contraproducente, segun la tabla 33 es regular (71,3 %). Esta
dimensién presenta los siguientes indicadores, cuyo mas alto
porcentaje se encuentra en la categoria regular, como: la tabla 34,
presenta la manifestacion de quejas. (66,7 %). La tabla 35 consigna
el indicador: hacer comentarios negativos del trabajo (62,1 %). La

tabla 36 presenta la generacion de problemas (72,5 %).

De acuerdo la tabla 37, la Dimensién: rendimiento en el
contexto es regular (67,8 %). Esta dimensién presenta los siguientes
indicadores, cuyo mas alto porcentaje se encuentra en la categoria
regular, como: en la tabla 38 se consigna la planificacion en el trabajo
(69,0 %). La tabla 39 hace notar el indicador: trabajar para mantener
habilidades laborales (66,7 %). La tabla 40 consigna la participacion
activa en reuniones laborales es regular (71,2 %). Los resultados se
relacionan parcialmente con lo establecido por Chavarry (2021), quien
tuvo como resultados: los niveles de las dimensiones de la calidad de
vida en el trabajo, si bien es cierto en algunas dimensiones superan

el 50 %, pero no es significativo; lo que a entender que aun falta
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optimizar el bienestar de los colaboradores, con respeto a
remuneraciones, relaciones interpersonales; y también de igual forma
el desempeiio laboral, como las competencias laborales y la
motivacion (6,57 puntos). El estudio concluydé que existe relacion
significativa entre la calidad de vida en el trabajo y desempefio laboral
de los colaboradores. Por ello, los empleadores deben tomar
conciencia de la relevancia de invertir en la mejora de condiciones

laborales de los trabajadores.

Los resultados encontrados tienen parcial coincidencia con lo
revelado por Mandamiento (2019), quien concluyé que existe una
relacion directa y positiva, entre la gestion por competencias y el
desemperio laboral de la entidad indicada. Al respecto, es indudable
la necesidad de que los entes evalien de manera pertinente el
despliegue laboral de los colaboradores, que no demuestran un buen
rendimiento en la tarea, que implica que se dediquen al trabajo, que
den soluciones creativas para enfrentar problemas, asi como se debe
evitar comportamientos contraproducentes, como, por ejemplo,
cuando manifiestan quejas, cuando hacen comentarios negativos del

trabajo, asi como la generacién de problemas.

Al respecto, cada vez se esta otorgando mayor importancia a
la calidad de vida laboral. Sin embargo, muchas entidades
econdémicas no le dan la relevancia suficiente e incluso no priorizan
para invertir con la finalidad de brindar las condiciones béasicas que
permitan a los colaboradores desempefarse de manera adecuada y
no compromete su salud fisica. Otro aspecto que requiere una

atencion suficiente y contribuye al fortalecimiento de la calidad de vida
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en el entorno laboral es el aspecto psicolégico de los colaboradores;
no obstante, parte del personal de una entidad, en ocasiones, pueden
sufrir de hostigamiento o acoso laboral, por un comparfero o jefe
inmediato; asi como demasiada carga laboral que le ordena hacer el
jefe inmediato a tal punto que inclusive debe llevarlo a terminar en la
casa, y que afecta su salud social y familiar. EI bienestar laboral,
concepto preponderante que debe ser considerado por los
empleadores, quienes muchas veces no lo priorizan; tampoco
invierten lo suficiente para mejorar las condiciones de trabajo, la
remuneracion y las oportunidades de desarrollo profesional, entre
otros, que permita asegurar el bienestar fisico y psicologico.

Al respecto, la entidad para conseguir la competitividad y la
positiva imagen institucional, debe priorizar las necesidades de los
colaboradores, por ejemplo que el empleador invierta mas en
capacitacion del trabajador, quien debe sentirse satisfecho con su
centro laboral, asi como la entidad debe asignar suficiente
presupuesto en la salud ocupacional fisica y psicolégica, para que el
trabajador labore de manera adecuada y se sienta motivado y; de esta
manera, optimice su desempefio laboral, reflejando su buen
rendimiento cuando hace su labor, dedicandole el tiempo suficiente y
de acuerdo a reglamentos internos, y no tenga comportamientos
contraproducentes; es decir, que no manifiesten sus quejas, por el
accionar de la entidad. Los trabajadores deben sentirse satisfechos y
felices cuando desarrollen su labor, cuyo indicador es el nivel de
identificacion.

Si no se brinda una adecuada calidad de vida laboral dificulta

gue se eleve la satisfaccidon laboral, que se ve reflejado cuando el
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personal no se integre al puesto de trabajo, y que se siente
descontento con los turnos y la cantidad de trabajo. También puedan
demostrar que, a veces, no tienen sentido de pertenencia con la
entidad, ya que consideran que el empleador no le da la debida
relevancia con el bienestar logrado mediante el trabajo. La entidad no
invierte en fortalecer las capacidades de los colaboradores para
desarrollar un buen despliegue de sus labores. Los empleadores o la
plana directiva deben desarrollar acciones que conduzcan al
fortalecimiento del desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, quienes deben tener oportunidad para hacer frente a
situaciones complicadas, asi como la conservacion de las
capacidades fisicas, sociales y mentales; la busqueda de la calidad
de vida laboral debe ser el componente medular de todo ente
econdmico, porque el recurso mas preponderante es el recurso

humano, quien debe poseer bienestar.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Se ha determinado que la calidad de vida laboral influye
significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman rho, cuyo valor es 0,817. Asimismo, la calidad de vida laboral
se encuentra en un nivel regular (71,3 %) y el desempefio laboral se

encuentra en un nivel regular (69,9 %).

SEGUNDA

Se ha comprobado que el soporte institucional influye
significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman rho, cuyo valor es 0,733. Asimismo, el soporte institucional se
encuentra en un nivel regular (66,7 %) y el desempefio laboral se encuentra

en un nivel regular (69,9 %).

TERCERA

Se ha demostrado que la seguridad en el trabajo influye
significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman rho, cuyo valor es 0,783. Asimismo, la seguridad en el trabajo
se encuentra en un nivel regular (64,4 %) y el desempefio laboral se

encuentra en un nivel regular (69,9 %).
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CUARTA

Se comprobado que la integracion del puesto de trabajo influye
significativamente en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman Rho, cuyo valor es 0,764. Asimismo, la integracién del puesto
de trabajo se encuentra en un nivel regular (72,4 %) y el desempeiio laboral

se encuentra en un nivel regular (69,9 %).

QUINTA

Se ha demostrado que la satisfaccion por el trabajo influye
significativamente en el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman rho, cuyo valor es 0,811. Asimismo, la satisfaccion por el trabajo
se encuentra en un nivel regula (71,3 %) y el desempefio laboral se

encuentra en un nivel regular (69,9 %).

SEXTA

El bienestar logrado a través del trabajo influye significativamente en
el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna,
afo 2021, segun el coeficiente de correlacion de Spearman Rho, cuyo valor
es 0,797. Asimismo, el bienestar logrado a través del trabajo se encuentra
en un nivel regular (68,0 %) y el desempefio laboral se encuentra en un

nivel regular (69,9 %).

SEPTIMA
El desarrollo personal y profesional influye en el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 2021, segun el

coeficiente de correlacion de Spearman Rho, cuyo valor es 0,811.
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Asimismo, el desarrollo personal y profesional se encuentra en un nivel
regular (74,8 %) y el desempefio laboral se encuentra en un nivel regular
(69,9 %).
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se sugiere que la Gerencia de Administracion disponga que la Sub
Gerencia de recursos Humanos elabore un Programa de Fortalecimiento
de la calidad de vida laboral para la mejora del desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna.

SEGUNDA

Se sugiere que la Sub Gerencia de recursos Humanos desarrolle,
como parte del Programa de Fortalecimiento de la Calidad de Vida laboral,
reuniones de trabajo con todos los jefes de las diferentes areas orgéanicas,
con el propésito de optimizar el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva -Tacna.

TERCERA

Se sugiere que la Sub Gerencia de recursos Humanos coordine con
la Gerencia de Planeamiento y Presupuesto y Modernizacién Institucional,
para la asignacion presupuestaria que permita potenciar la seguridad en el
trabajo y; de esta forma, coadyuve al mejoramiento del desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna.

CUARTA
Se sugiere que la Sub Gerencia de recursos Humanos coordine con
todos los jefes de las areas organicas para el fortalecimiento de la

integracion del puesto de trabajo con el propdsito que contribuya a la
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mejora del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad

Nueva -Tacna.

QUINTA

Se sugiere que la Sub Gerencia de recursos Humanos desarrolle un
Plan de sensibilizacién sobre la preponderancia del fortalecimiento de la
calidad de vida laboral con respecto a la satisfaccion por el trabajo dirigido
a los jefes de las areas organicas para la mejora del desempefio laboral en

la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna.

SEXTA

Se sugiere que la Sub Gerencia de recursos Humanos desarrolle
actividades de control sobre el nivel de bienestar logrado a través del
trabajo que contribuya a la eficiencia del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna.

SEPTIMA

Se sugiere que la Gerencia de Administracion en coordinacion con
la Sub Gerencia de recursos Humanos desarrolle buenas practicas del
desarrollo personal y profesional de los colaboradores para lograr el
mejoramiento del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva -Tacna.
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Anexo Nro. 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA _
CALIDAD DE VIDA LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE CIUDAD NUEVA -TACNA, ANO 2021

ANEXOS

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢De qué manera la calidad de
vida laboral influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021?

Problemas especificos

a) ¢(Coémo el soporte
institucional influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
20212

b) ¢De qué forma la seguridad
en el trabajo influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
20217

Objetivo general

Determinar de qué manera la
calidad de vida laboral influye
en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

Objetivos especificos

a) Analizar cdmo el soporte
institucional influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

b) Establecer de qué forma la
seguridad en el trabajo
influye en el desempefio
laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

Hipétesis general

La calidad de vida laboral
influye significativamente en
el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

Hipotesis especificas

a) El soporte institucional
influye en el desempefio
laboral en la

Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

b) La seguridad en el trabajo
influye en el desempefio
laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

Variable  Independiente:
calidad de vida laboral

Variable dependiente:
desempefio laboral

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion se
considera correlacional, ya que
evalla la relacién de variables
(Esteban, 2020).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es
no experimental, ya que se
observa o evalla el fendmeno
de estudio que ya sucedio.
Asimismo, es de corte
transeccional, ya que analiza las
variables que un definido
momento (Esteban, 2020).

Poblacién

La poblacion de estudio estard
conformada por el personal
administrativo que labora en la
Municipalidad Distrital de
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c)

d)

€)

¢;De qué manera la
integracion del puesto de
trabajo influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021?

¢Clmo la satisfaccion por
el trabajo influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
20212

¢De qué forma el bienestar
logrado a través del trabajo
influye en el desempefio
laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021?

¢;De qué manera el
desarrollo personal influye
en el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021?

c)

d)

e)

f)

Evaluar de qué manera la
integracién del puesto de
trabajo influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

Verificar cémo la
satisfaccion por el trabajo
influye en el desempefio
laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

Analizar de qué forma el
bienestar logrado a través
del trabajo influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

Analizar de qué manera el
desarrollo personal influye
en el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

c)

d)

€)

La integracion del puesto
de trabajo influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

La satisfaccion por el
trabajo influye en el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva -Tacna, afio
2021.

El bienestar logrado a
través del trabajo influye
en el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva -Tacna,
afio 2021.

Ciudad Nueva, siendo un total
de 112.

Muestra

La muestra estard conformada
por el personal administrativo
que labora en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva. El
muestreo es probabilistico, por
ello se aplico formula,
obteniéndose 87 sujetos.

Técnicas de recoleccion de
datos
Encuesta

Instrumentos de recoleccion
de datos
Cuestionario
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Anexo Nro. 2 Instrumentos

Instrumento Nro. 1

CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

CIUDAD NUEVA -TACNA, ANO 2021

Sr. Sra. Srta.
El presente instrumento tiene por finalidad evaluar “Calidad de vida laboral
en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva — Tacna, afio 2021”. Por
consiguiente, mucho agradecerd a usted se sirva responder los items
marcando con un aspa o una X, de acuerdo a las siguientes categorias:

1

2 3

]

5

Muy en
desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo

En Poco de De

Muy de

acuerdo

Nro.

item

SOPORTE INSTITUCIONAL

Proceso de supervision

En la municipalidad, el proceso que se
sigue para supervisar su trabajo es
adecuado.

En la municipalidad, el proceso que se
sigue para supervisar su trabajo
coadyuva a mejorarlo.

Interés del jefe inmediato por la
calidad de vida laboral de los
trabajadores

En la municipalidad, cuando se suscitan
problemas extralaborales, que afectan el
trabajo, el jefe esta en disposicion para
apoyar a los trabajadores.

En la municipalidad, los jefes inmediatos
muestran interés por la calidad de vida
de sus trabajadores.

SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Disefio de procedimientos

En la municipalidad, se indica de manera
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clara y precisa al personal la forma en
gque debe hacerse las labores
encomendadas.

En lamunicipalidad, se indica de manera
clara y precisa la forma como debe
hacerse las labores encomendadas.

Condiciones fisicas y psicoldgicas

En la municipalidad, los trabajadores
tienen suficientes oportunidades para
aplicar su creatividad en su trabajo.

En la municipalidad, los trabajadores
tienen suficientes oportunidades para
aplicar su iniciativa en su trabajo.

Acceso a la capacitacion

La municipalidad invierte en
capacitaciones permanentes para los
trabajadores.

10

La municipalidad desarrolla programas
de capacitaciones a los trabajadores,
oportunamente.

Problemas de salud resueltos por la
institucion

11

La municipalidad, brinda oportunamente
a los trabajadores las condiciones
fisicas de su éarea laboral (ruido,
iluminacion, limpieza, orden, entre otros)
oportunamente.

12

La municipalidad, brinda a los
trabajadores las suficientes condiciones
fisicas de su area laboral (ruido,
iluminacién, limpieza, orden, entre
otros).

Insumos necesarios para la
realizacion de actividades laborales.

13

La municipalidad brinda a los
trabajadores los insumos necesarios
para realizar las actividades laborales
oportunamente.

14

La municipalidad brinda los necesarios
insuUMos necesarios para realizar las

140



actividades laborales eficazmente.

INTEGRACION DEL PUESTO DE
TRABAJO

Satisfaccion con relacion de trabajo
con sus compafieros

15

La municipalidad promueve las buenas
relaciones entre compaferos de trabajo.

16

La municipalidad prioriza evitar
conflictos entre compafieros.

Frecuencia en que se respetan los
derechos

17

La municipalidad respeta los derechos
laborales de los trabajadores
frecuentemente.

18

La municipalidad respeta los derechos
laborales de los trabajadores con
equidad.

SATISFACCION POR EL TRABAJO

Satisfaccion durante de la jornada de
trabajo

19

En la municipalidad, los trabajadores
reciben, por parte de sus comparieros y
superiores en cuanto a la evaluacion que
hacen de su trabajo.

20

En la municipalidad, los trabajadores
obtienen ayuda de sus comparieros para
realizar sus tareas, cuando tienen
dificultad para cumplirlas

21

En la municipalidad, el trabajo
contribuye al logro de objetivos comunes
con sus comparieros de trabajo.

Satisfaccion con el turno de trabajo

22

El personal de la municipalidad, se
siente satisfecho con el turno de trabajo
asignado.

23

El personal de la municipalidad, se
siente satisfecho con relacion a la
jornada de trabajo.

Satisfaccion con la cantidad de
trabajo
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24

El personal de Ila municipalidad,
considera que la cantidad de trabajo que
realiza es el adecuado.

25

El personal de Ila municipalidad,
considera que la duracion de su jornada
de trabajo es la adecuada.

Satisfaccion por trabajar en el centro
laboral

26

El personal de Ila municipalidad,
considera que el logro de la satisfaccion
personal que se alcanza se debe a su
trabajo en la institucion

27

El personal de la municipalidad, se
siente satisfecho con el desempefio que
realiza en la entidad.

BIENESTAR LOGRADO A TRAVES
DEL TRABAJO

Integridad de capacidades fisicas,
mentales y sociales para el
desempefio de actividades diarias

28

En la municipalidad, el personal cuenta
con la integridad de sus capacidades
fisicas y mentales para el desempefio de
sus actividades diarias (vestir, caminar,
trasladarse, alimentarse, entre otros).

29

En la municipalidad, el personal cuenta
con la integridad de sus capacidades
sociales para el desempefio de sus
actividades diarias (vestir, caminar,
trasladarse, alimentarse, entre otros).

Integridad de capacidades fisicas,
mentales y sociales para el
desempeiio de actividades laborales

30

En la municipalidad, el personal cuenta
con la integridad de capacidades fisicas
y mentales para el desempefio de
actividades laborales.

31

En la municipalidad, el personal cuenta
con la integridad de capacidades
sociales para el desempefio de
actividades laborales.
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Mejora de las potencialidades por
este trabajo

32

En la municipalidad, las potencialidades
de los trabajadores se mejoran por estar
en su trabajo.

33

En la municipalidad, el personal disfruta
por emplear sus habilidades y destrezas
en las actividades laborales diarias

Compromiso con los objetivos
laborales

34

En la municipalidad, el personal
demuestra compromiso con el logro de
los objetivos de la institucion,
oportunamente.

35

En la municipalidad, el personal
demuestra compromiso con el logro de
los objetivos de la institucion de manera
permanente.

DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

Desarrollo personal

36

En la municipalidad, el personal, cuenta,
con oportunidades que le brinda el
trabajo de enfrentar situaciones
adversas, permanentemente.

37

En la municipalidad, el personal, cuenta
con suficientes oportunidades que le
brinda el trabajo de enfrentar situaciones
adversas.

Desarrollo profesional

38

En la municipalidad, el personal, asume
gue el trabajo le ha permitido brindar el
cuidado necesario para conservar la
integridad de sus capacidades fisicas y
mentales.

39

En la municipalidad, el personal, asume
que el trabajo le ha permitido brindar el
cuidado necesario para conservar la
integridad de sus capacidades sociales.
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Instrumento 2

DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CIUDAD NUEVA -TACNA, ANO 2021

Sr. Sra. Srta.
El presente instrumento tiene por finalidad evaluar “El Desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva — Tacna, afio 2021”. Por
consiguiente, mucho agradecerd a usted se sirva responder los items
marcando con un aspa o una x, de acuerdo a las siguientes categorias:

1 2 3 4 5
Muy en En Poco de De Muy de
desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo
Nro item 1 3|/4| 5

RENDIMIENTO EN LA TAREA

Dedicacién en el trabajo

El personal de la municipalidad, organiza
Su trabajo para terminarlo oportunamente.

El personal de la municipalidad, le dedica
suficiente tiempo para finiquitar su trabajo.

Soluciones creativas para afrontar
problemas

El personal de Ila municipalidad,
demuestra creatividad para hacer frente a
algun problema que se presenta.

El personal de la municipalidad, soluciona
los problemas oportunamente.

Iniciativa

El personal de Ila municipalidad,
demuestra iniciativa para establecer
prioridades de su labor.

El personal de la municipalidad, por
iniciativa propia ha empezado con tareas
nuevas para mejorar su desempefio.
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Consideraciones de resultados que
debe lograr

El personal de la municipalidad considera
los resultados que debe conseguir con
responsabilidad.

El personal de la municipalidad considera
los resultados que debe conseguir con
eficacia y eficiencia.

COMPORTAMIENTO
CONTRAPRODUCENTES

Manifestacion de quejas

El personal de la municipalidad, a veces,
se ha quejado de asuntos laborales poco
importantes en el centro de trabajo.

10

Parte del personal de la municipalidad, se
ha quejado de asuntos laborales de
manera frecuente.

Hacer comentarios negativos del
trabajo

11

El personal de la municipalidad, a veces
se refiere a la entidad con comentarios
negativos.

12

El personal de la municipalidad, a veces,
se siente descontento de su labor
encomendada y se centra en aspectos
negativos del trabajo.

Generacién de problemas

13

El personal de la municipalidad, a veces,
empeora los problemas del trabajo.

14

El personal de la municipalidad, a veces,
genera problemas sin razon alguna.

RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

Planificacion en el trabajo

15

El personal de la municipalidad,
acostumbra planificar sus actividades
oportunamente.

16

El personal de la municipalidad, planifica
sus actividades con la mayor dedicacion.

Trabajar para mantener habilidades
laborales

17

El personal de la municipalidad, ha
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dedicado su tiempo a mantener
actualizados los conocimientos sobre su
puesto de trabajo.

18 El personal de la municipalidad, ha
participado en capacitaciones
permanentes para realizar bien su trabajo.
Participacion activa en reuniones
laborales

19 | El personal de la municipalidad ha
participado de manera activa en reuniones
y/o consultas, oportunamente.

20 El personal de la municipalidad ha

participado de manera activa en reuniones
y/o consultas, eficazmente.
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Anexo Nro. 3 Confiabilidad de los instrumentos
CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se utilizo el

coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctia entre O y 1.

Tabla 1
ESCALA DE ALPHA DE CRONBACH

Escala significado
-1ad0 No es confiable
001 - 049 Baja confiabilidad
0.30 - 0.69 Moderada confiabilidad
0.70 - 0.89 Fuerte confiabilidad
0.90 - 1.00 Alta confiabilidad

APLICACION DE COEFICIENTE DE ALPHA DE CRHOMBACH
Utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo reporte del software

SPSS 23 es el siguiente:
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TABLA 2.
ALPHA DE CRONBACH: CALIDAD DE VIDA LABORAL

Alfa de Cronbach N de elementos

0.847 6

Lia

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,847 lo cual significa que el
instrumento aplicado a la variable “Calidad de vida laboral” es de fuerte

confiabilidad.

TABLA 3
ALPHA DE CRONBACH: DESEMPENO LABORAL

Alfa de Cronbach N de elementos

0.883 20

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,883 lo cual significa que el
instrumento aplicado a la variable “Desempeiio laboral” es de fuerte

confiabilidad.
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Anexo Nro. 4 Validez de los instrumentos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CALIDAD DE VIDA LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CIUDAD NUEVA -TACNA, ANO 2021

1. DATOS GENERALES
1. Apellidos y nombres de informante (Experto): ECHEGARAY MUNENAKA, Victor Carmen

2. Grado académico: DOCTOR
3. Profesion: ESTADISTICA
4. Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
5. Cargo que desempefa: DOCENTE
6. Autor de los instrumentos: BACH. VANESSA PILAR ORDONEZ ARIAS
2. VALIDACION
INDICADORES DE CRITERIOS
EVALUACION DE 5 o
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento ~o| o = c 5 e
5T ® 4 3 59
2E|l3 [+ @ =2
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje X
apropiado
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas X
observables, medibles
3. CONSITENCIAS Existe una organizacion logica en los X
contenidos y relacién con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con X
los indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad X
de items presentados en el
instrumento
SUMATORIA PARCIAL
SUMATORIA TOTAL

3. RESULTADO DE VALIDACION

3.1 Opinién: FAVORABLE............... - Ea— DEBE MEJORAR.....................
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Anexo N° 5: Presupuesto Analitico de Gastos de Personal (PAP)

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CIUDAD NUEVA

GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y PHL

VALIDACION PRESUPUESTO ANALITICO DE GASTOS DE PERSONAL PERIODO 2015 - PERSONAL CONTEMPLADO EN

i
| i
oo e o | [ S 1 o] OO e, | |6
1
1 SUBGERENCIA DE ESTUDIOS i 260.70 260,70 |
| 98 ISUPERVISOR DE PROGRAMA SECTORIAL It SPA 41.990.04 323004 |  400.00 §00.00 0.00 3.778.10 #9.999.18 |
1 100 [TOPOGRAFO | -l 290.70 290.40 |
'SUBGERENCIA DE OBRAS PUBLICAS ] i ;
101 "SUPTAVISORN DI PROGRAMA SCCTORIAL I} SPA - | ; T
T iGRiFO MUMGPAL _ -
1 107 /SUPERVISCA DE PROGRAMA SECTORIAL | SPF 35,139.00 000]  400.00 600.00 12,177.13 3,162.51 3930151 F
: 103 [TECNICO ADMINISTRATIVO Il STA 31,957.04 000 40000 800.00 10,967.64 2,677.03 35.844.07
;104 |CAJEROI SAF
{ 105 ICHOFER| STO 30.7/1.00 000| 40000|  $00.00 10.539.13 2,769.39 31.540.39
1 EQUIPO
106 |SUPEAVISON DE PAOGRAMA SECTORIAL | SPF 35,138.00 000[ 40000|  600.00 12,177.13 3.162.51 39.301.51
i 107 |[TECNICO ADMINISTRATIVO fil STB 31.343.04 000 400c0|  £c0.00 10,753.64 2.820.87 35163.81
L 108 IMECANICO | SAA
{108 [CHOFER | STF
{ 110 ICHOFER | STF = % S .
L 111 {CHOFER T ST 30,771.00 000 so0oo|  e00.00 10.535.13 2,768.38 34.540.39
i 112 JCHOFER | STF 30,543.96 000 4o0co| s00.00 10.458.24 2,749.50 34,200.46
H ADMINISTRACION DE SERVICIOS MUNICIPALES
i 113 |SUPERVISOR DE PROGRAMA SECTORIAL | SPF 35.139.00 000] 40000]  600.00 12,177.13 3,162.51 39,301.51
114 ITECNICO ADMINISTRATIVO | - - STF
115 |TECNICO EN SEGURIDAD | STE 30,672.00 000] 4c000|  800.00 10,502.00 2,760.48 4.432.48] -~
TOTAL GENERAL 2,898,238.64 |  83,560.92 | 32,800.00 | 45,200.00 611,580.79 266,362.05 3,332,162.61
L]
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