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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo central determinar si existe
relacion entre calidad de vida laboral y percepcion del estilo de liderazgo
en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de llabaya, durante
el afio 2016. El tipo de investigacion es basica, nivel relacional, disefio no
experimental y transeccional. Para medir las variables planteadas, se utilizd
la escala de calidad de vida laboral WRQoL (Easton y Van Laar; 2012) y el
cuestionario de estilos de liderazgo - CELID “S” version para seguidores
(Castro, Nader y Casullo, 2004). En una poblacion de 184 servidores
administrativos publicos, la recoleccion de datos fue de tipo censal,
obteniendo un total de 172 cuestionarios validos para su procesamiento.
Los resultados demostraron que del total de los encuestados, el 39%
presenta una calidad de vida laboral moderada y el 65.7% percibe como
estilo de liderazgo con mayor prevalencia el estilo transformacional. Para
determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el estilo de liderazgo,
se aplicé la prueba estadistica Chi-cuadrado. Concluyendo que la relacién
entre las variables, es estadisticamente significativa.

Palabras clave: calidad de vida laboral, estilo de liderazgo,

transformacional



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine if there is a relationship
between the quality of working life and the perception of the leadership style
of the staff working in the “Municipalidad Distrital de llabaya” during the year
2016. The type of research is basic, relational level, design Non-
experimental and transectional. The WRQoL quality of life scale (Easton &
Van Laar, 2012) and the questionnaire on leadership styles - CELID "S"
version for followers (Castro, Nader & Casullo, 2004) were used to measure
the variables. In a population of 184 public administrative servers, data
collection was of the census type, obtaining a total of 172 questionnaires
valid for processing. The results showed that of the total of respondents,
39% presented a moderate quality of work life and 65.7% perceived as a
leadership style with a higher prevalence of the transformational style. To
determine the relationship between quality of work life and leadership style,
the Chi-square test was applied. Concluding that the relationship between
variables is statistically significant.

Keywords: quality of working life, leadership style, transformational



INTRODUCCION

El trabajo ocupa espacio y tiempo de gran relevancia en la vida de
las personas. Gran parte de la poblacion desarrolla actividades laborales y,
parte considerable del tiempo, transcurre en las organizaciones; por ende,
se considera que las personas no solo contribuyen a la misién y vision de
las organizaciones, sino que ademas, realizan su proyecto de vida
profesional y propio.

La presente investigacion pretende responder y aportar informacion
a la comunidad académica en relacion a la siguiente pregunta ¢EXxiste
relacion entre calidad de vida laboral y percepcion del estilo de liderazgo
en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de llabaya? La
pregunta de investigacion planteada busca la relacion entre las variables
calidad de vida laboral y el estilo de liderazgo. En tal sentido, la tesis ha
sido desarrollada en cinco capitulos, que se detallan a continuacion:

En el capitulo I, se procede a determinar el problema a investigar, la
importancia y relevancia de la investigacion, definiendo para ello los
objetivos e hipétesis.

En el capitulo Il, se desarrolla el marco teorico de las variables
definidas en la investigacion, la calidad de vida laboral y estilo de liderazgo;

para lo cual, se analizan teorias, enfoques, modelos y otros, con la finalidad



de plasmar una adecuada sustentacion teérica de cada una de las variables
de estudio.

El capitulo Ill, contiene el marco metodoldgico empleado para el
desarrollo de la investigacion, desde el tipo de la investigacion, poblacion y
muestra, hasta el procesamiento y andlisis de los datos.

En el capitulo 1V, se presentan los resultados obtenidos, ademas de
un analisis e interpretacion de los mismos, culminando con la contratacion
de las hipétesis definidas.

A partir de los resultados obtenidos, el capitulo V contiene las
discusiones de los resultados en comparacion con los antecedentes. Para
culminar, posterior al desarrollo capitular descrito, se presenta las

conclusiones y recomendaciones pertinentes para la investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién del problema

Marsollier (2015) indica que “en el ambito laboral, las personas no
solo contribuyen a la misién y visidbn de las organizaciones, sino que
ademas realizan su proyecto de vida profesional y propio” (parr. 3);
mientras que en relacion a las organizaciones, Pérez (2005) sostiene que:

Pueden ser significadas por las personas que las componen,
como un lugar donde es bueno trabajar, donde existe
empatia, albergando un discurso legitimador de lo
institucional como representante de un orden social, de
valores, o un lugar que simboliza la presencia de disvalores y
antivalores. (p. 81)

La organizacion estatal presenta algunas connotaciones propias
como ambiente laboral, que la distinguen de cualquier empresa. Quizas,
una de las caracteristicas mas reconocidas es su estructura fuertemente
burocratizada y verticalista. Este modelo organizacional, definido por
Mintzberg (2001) como burocracia mecanica, que se caracteriza por tareas
rutinarias y altamente especializadas, un exagerado apego a las normas y

reglamentos, excesivo formalismo administrativo y de los canales de



comunicacion, dificultades en las relaciones humanas y una profunda
resistencia al cambio (Marsollier, 2015, parr. 8). En base a la revision de
diversos estudios de organismos multinacionales, Arbaiza (2012) presenta
algunos problemas basicos que los paises latinoamericanos enfrentan en
comun en el empleo publico destacando:
En cuanto a la gestion de personal: Estilos directivos con
tendencia al paternalismo, que con frecuencia adoptan
conductas de apoyo al personal, mas que de exigencia.
Largos y complejos sistemas de reclutamiento con excesivo
peso en los conocimientos y meéritos formales sin tomar en
cuenta las competencias gerenciales. Peso excesivo
otorgado a la antigliedad.

En cuanto al personal: Colectivismo imperante en las
relaciones laborales. Ocasionalmente tendencias a un alto
grado de conflicto. Exceso de seguridad (percepcion de
estabilidad garantizada) en el trabajo.

El peso de cada uno de estos problemas es diferente en
cada pais, y se observa que el Pert no es ajeno a ninguna de
las opciones mencionadas. Esta breve revision demuestra un
entorno que se caracteriza por el alto grado de elementos de

rigidez del empleo en el Estado. (parr. 9-10)



En el Pert, hay 1855 municipalidades (1659 distritales y 196
provinciales)! que administraron un monto de 14,858'582,106 soles del
Presupuesto Nacional del Sector Publico? del afio 2016. Asimismo, a junio
de 2016 en el Registro Nacional de Municipalidades, se indica que el
personal adscrito era un total de 209 mil 523 (INEI, 2016, p. 24).

Palomino, Cerna y Rios (2013), en un esfuerzo por conocer el punto
de vista de los propios funcionarios respecto a la problematica laboral en la
gestion publica, a través de entrevistas a funcionarios de municipalidades
de distintos departamentos del pais (Ancash, Cajamarca y Tacna)3,
destacaron la necesidad del fortalecimiento de los recursos humanos en el
interior de la entidad municipal ante las indefiniciones de la carrera publica,
la ausencia de un servicio civil meritocratico, la existencia de distintos
regimenes de contratacién de personas y las politicas remunerativas, con
normas que en muchos escenarios impiden en la practica que profesionales
altamente capacitados puedan laborar.

Segun Tecco (1997), uno de los principales problemas de la
deformidad administrativa, en las organizaciones municipales, se refiere a
“las plantas de personal en las que es frecuente la abundancia de personal

de baja calificacidon y carencia de recursos humanos con los conocimientos

1 Informacién extraida de “Municipio al dia”, plataforma creada y administrada por el Instituto de Estudios Peruanos.

2 Ley de presupuesto del sector publico para el afio 2016 (Ley N°30372) — Congreso de la Republica, publicada el 06 de
diciembre de 2015 en el Diario oficial “El Peruano”.

3 Entrevistas realizadas durante junio y diciembre de 2012 para la sistematizacién del proyecto Municipio al Dia.



y experiencia necesarios para gestionar las politicas publicas” (en Bonardo,
2009, p. 3). De acuerdo a este autor, existen debilidades en las
capacidades gerenciales de conduccién. Como sefiala el profesor Alfredo
Zamudio* (2016):
La complejidad de la administracion publica, demanda la
necesidad de lideres en las capas medias del poder, donde
se ubican aquellos burécratas detras de una ventanilla,
guienes entran en contacto directo con la poblacién (...) Dado
que, en la gestion publica impera el liderazgo autocratico,
vertical, en el que el funcionario esta empoderado no por su
talento o liderazgo, sino por una resolucién, como si el papel
lo dotara de poderes especiales. Se necesita un liderazgo
participativo, sobre todo en las capas medias, para que la
delegacién de poderes se transforme en una forma rapida de
ejecutar los objetivos planteados por la administracion de
turno. (parr. 2-3)
Las consecuencias de una estructura burocratica mecanicista afecta
el comportamiento organizacional, en tanto los individuos y grupos, no

hallan un espacio propicio para su desarrollo profesional, cuando la

4 Director del Area Académica de Finanzas de Postgrado de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC), indicé en
el articulo “LIDERAZGO EN EL ESTADO: LIDERES PARA IMPULSAR EL DESARROLLO” del diario El Comercio.



estructura organizacional no promueve el desarrollo de los empleados y no
se genera un clima favorable, el proyecto de vida laboral de los trabajadores
se ve obstaculizado (Marsollier, 2012, p. 24). Repercutiendo en la calidad
de vida laboral, que es un “concepto amplio y complejo que se centra tanto
en los factores organizacionales (propios de las instituciones y su
funcionamiento) como también en los psicosociales (que hacen referencia
a como cada trabajador percibe y se desenvuelve en ese medio)”
(Marsollier, 2015, parr. 3).

El estudio de este concepto busca alcanzar una “mayor
humanizacion del trabajo a través del establecimiento de condiciones de
trabajo mas seguras y saludables, organizaciones eficaces, democraticas
y participativas, ademas del ofrecimiento de oportunidades de desarrollo
profesional y personal” (Segurado y Agullé, 2002, p. 831).

Si bien lo expuesto muestra que el liderazgo y la calidad de vida
laboral son temas de relevancia, no solo en bienestar para el trabajador y
su grupo inmediato, sino también para el desarrollo organizacional, son
escasos los estudios realizados y menos aun, en un escenario tan complejo

como la administracion publica.



1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢ Existe relacion entre calidad de vida laboral y percepcién del estilo
de liderazgo en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 20167

1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cudl es el nivel de calidad de vida laboral del personal que

trabaja en la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 20167

- ¢Cual es la percepcion del estilo de liderazgo predominante en el

personal que labora en la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacha, 20167

1.3. Delimitacion de la investigacién

La investigacion se encuentra delimitada en los siguientes aspectos:

1.3.1. Delimitacion espacial

Se desarrolla en la Municipalidad Distrital de llabaya con sede
central en el pueblo de llabaya (capital de distrito). Provincia Jorge Basadre
del Departamento de Tacna.

1.3.2. Delimitacién temporal

El estudio se realiz6 en el periodo correspondiente al afio 2016.


https://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Tacna

1.4. Justificacion e importancia

Las municipalidades distritales son 6rganos de gobierno local que
tienen autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos de su
competencia; ademas, promueven el desarrollo, la economia local y la
prestacion de los servicios publicos de su responsabilidad, en armonia con
las politicas y los planes nacionales y regionales de desarrollo.

Considerando el rol de las municipalidades en el desarrollo
econdmico del pais, es relevante, en la actualidad, el tratamiento de los
recursos humanos. Cualquiera sea su nivel o el rol que cumplen, son
elementos que aportan significativamente en el logro de los fines
institucionales y en la construccion de la imagen que proyecta la entidad
publica, surgiendo asi la necesidad de encontrar politicas, estrategias y
mecanismos para mejorar la gestion de los colaboradores adscriptos a los
aparatos administrativos del estado.

Del estudio, se desprenden las siguientes lineas de trabajo:

- Desde el plano tedrico, la presente investigacion permitira obtener
datos estadisticos confiables y ademas, trabajar comparativamente con
otras investigaciones realizadas en otros escenarios a efectos de revisar
teorias y enfoques vinculados al campo laboral.

- Desde el plano practico, los resultados obtenidos beneficiaran a

las instituciones estatales, ya que ofreceran una fuente confiable de



informacion que permita posteriormente una aproximacion a las
condiciones reales del trabajo estatal, material fundamental para la toma
de decisiones.

Finalmente, esta investigacion pretende contribuir al fortalecimiento
del vinculo entre la Universidad y las instituciones estatales, fomentando la
investigacion seria y responsable sobre el empleo en las entidades
publicas. Destacando el rol social de la Universidad para generar y adaptar
el conocimiento a los retos del desarrollo, fomentando nuevas perspectivas
y enfoques, ayudando a disefiar soluciones localmente relevantes para los

problemas de desarrollo econémico y social.

1.5. Objetivos de la investigacién

1.5.1. Objetivo general

Determinar si existe relacion entre calidad de vida laboral y
percepcion del estilo de liderazgo en el personal que trabaja en la
Municipalidad Distrital de Illabaya, Tacna, 2016.

1.5.2. Objetivos especificos

- Establecer el nivel de calidad de vida laboral del personal que
trabaja en la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2016.

- ldentificar el estilo de liderazgo predominante que percibe el

personal que labora en la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna, 2016.
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre calidad de vida laboral y percepcion del estilo
de liderazgo en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 2016.

1.6.2. Hipotesis especificas

- El nivel de calidad de vida laboral del personal que trabaja en la
Municipalidad Distrital de Illabaya, Tacna, 2016, es bajo.

- Se percibe que predomina el estilo de liderazgo transformacional
en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna,

2016.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

A continuacién, se citan brevemente investigaciones relacionadas a
las variables de estudio, calidad de vida laboral y estilo de liderazgo.

2.1.1. En el &mbito internacional

Macias A. (2015), en su tesis de grado titulada Calidad de vida
laboral: Su relacion con la percepcion del estilo de liderazgo, realizada en
un hospital en Texcoco-México, aplicando el cuestionario de calidad de vida
en el trabajo CVT-GOHISALO (2010) y la version adaptada del test de
liderazgo de Kurt Lewin, en 106 empleados, elegidos por muestreo no
probabilistico por cuotas. Encontr6 una relacion estadisticamente
significativa entre la calidad de vida laboral y el estilo de liderazgo
democratico.  Asimismo, en relacion a algunas variables
sociodemograficas, perciben una mayor calidad de vida laboral: los
hombres, empleados entre los 47- 62 afios, solteros y aquellos que tienen
entre un afo y dos afios y medio laborando.

Nanjundeswaraswamy y Swamy (2015), en su estudio titulado
Estilos de liderazgo y calidad de vida laboral en las pymes, desarrollé la

CVL en relacion con estilos de liderazgo transformacional y transaccional,



en una muestra de 1092 empleados de 240 PYME’s de manufactura en
Bangalore-India. Los resultados indican que el 25% de las pymes ha
implementado buena CVL, en el 56,6% de las pymes prevalece el estilo de
liderazgo transformacional; la CVL de las PYME tiene asociacion
significativa con los estilos de direccion. Las dimensiones de la CVL como
el entorno de trabajo, la relacion y la cooperacion, autonomia de trabajo
tienen asociacion significativa con el estilo de liderazgo.

Villar (2015) de la Universidad de Sevilla - Espafia, realizé la tesis
doctoral titulada Condiciones de trabajo y calidad de vida laboral en
profesionales de la salud: el papel modulador de la resiliencia y la
autoeficacia, sobre el sindrome de burnout y el engagement. El objetivo fue
analizar el efecto moderador que la resiliencia y la autoeficacia puedan
tener sobre el burnout y el engagement, como precursores de la calidad de
vida laboral. La muestra fue 374 profesionales sanitarios que trabajan en
los Hospitales Universitarios Virgen del Rocio en Sevilla. Se utilizé la Escala
de Calidad de Vida Laboral - WRQoL (Van Laar, Edwards y Easton, 2007);
El Inventario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales (Ledn-Rubio, 2007);
Escala de Resiliencia de Connor y Davidson (2003); Escala de Engagement
de Utrecht (2003); Escala de Shirom-Melamed de Evaluacién del Burnout
(1992) y la Escala de Autoeficacia Profesional (Le6n, Cantero y Ledn-

Pérez, 2009). Los principales resultados fueron: La autoeficacia y sobre
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todo la resiliencia, predicen gran parte de la varianza del burnout, del
engagement y de la CVL. La resiliencia ejerce un efecto indirecto sobre la
CVL, a través de la promocién del engagement y la amortiguacién del
burnout.

Rueda (2014), de la Universidad de Narifio - Colombia, en su tesis
titulada Percepciones sobre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en los funcionarios del area administrativa de la Fundacion
Hospital San Pedro. Determind la relacién entre estilos de liderazgo vy el
clima laboral. Trabajé con una muestra de 44 funcionarios del area
administrativa de la Fundacion Hospital San Pedro - Colombia. La
recoleccion de datos se realizé por medio de los instrumentos CELID S
(Cuestionario de estilo de liderazgo) construido por Castro, Nader y
Castullo (2004) y la EDCO (Escala de Clima Organizacional) realizada por
Acero, Echeverri, Lizarazu, Quevedo y Sanabria (2006). Los resultados
permitieron aceptar la hipétesis de trabajo, al evidenciarse que los tres
estilos de liderazgo presentan relaciones estadisticamente significativas
con la variable percepcién del clima organizacional.

Contreras, Espinosa, Hernandez y Acosta (2013), en la invetigacion
titulada Calidad de vida laboral y liderazgo en trabajadores asistenciales y
administrativos en un centro oncolégico de Bogota (Colombia), utilizando el

Cuestionario de Vida Profesional [CVP-35] y el Test de Adjetivos de Pitcher
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[PAT] a 38 trabajadores de la salud (constituyen el 97.2 % del total del
personal del centro), concluyeron que los participantes presentan una CVL
satisfactoria. Se observé una percepcion de ausencia de liderazgo o
caracteristicas poco deseables de este, lo cual, aunque no determina la
calidad de vida laboral, si constituye un factor modulador de la misma; las
variables sociodemograficas no guardaron relacion con la CVL.

Ayoub (2011), de la Universidad Autbnoma de Madrid, realizé el
trabajo titulado Metodologia de la investigacion en ciencias del
comportamiento. Esta es una investigacion empirica realizada en la
Administracion Publica Federal Centralizada de México, disefiada para
determinar cuales son los estilos de liderazgo que emplean los servidores
publicos, utilizando el modelo de liderazgo de alcance pleno (MLQ);
teniendo como principal resultado que los comportamientos de liderazgo
gue con mayor frecuencia son utilizados por los servidores publicos son los
transformacionales, después los transaccionales y, en ultima instancia y
menor frecuencia, los comportamientos asociados al estilo pasivo-evasivo.
Existiendo un patron bien definido entre comportamientos
transformacionales y niveles jerarquicos, los niveles altos (jefe de unidad,
oficial mayor, subsecretarios y secretarios de estado) lo utilizan con mayor

frecuencia, conforme se desciende de nivel, se desciende de frecuencia.
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2.1.2. En el &mbito nacional

Incacutipa (2016), de la Universidad Nacional del Altiplano, realiz6
la tesis titulada Influencia del estilo de liderazgo de los gerentes en el clima
organizacional de la Municipalidad Provincial de Tacna, Periodo 2015, con
una muestra total de 163 trabajadores de las 13 gerencias de la
Municipalidad Provincial de Tacna, aplicando un cuestionario estructurado
en dos secciones, liderazgo (Rensis Likert) y clima organizacional (Luc
Brunet). Teniendo como principales resultados, el 51% de la poblacion
encuestada percibe un liderazgo autocratico y un 52% indican clima
organizacional regular. Concluyendo que el estilo de liderazgo autocratico
predominante de los gerentes influye de manera negativa en el clima
organizacional de la MPT periodo 2015.

Alva y Gutiérrez (2016), de la Escuela de Postgrado la Universidad
del Pacifico, en su investigacion titulada La relacion del estilo de liderazgo
de los supervisores y coordinadores con la intencién de rotacion de los
colaboradores: evidencia en la gerencia de operaciones de una empresa
privada transnacional, en el rubro de servicios de manejo de informacion.
Trabajaron con una muestra de 189 trabajadores. La investigacion
realizada confirma la hipétesis planteada, el estilo de liderazgo se relaciona
con la intencion de rotacion. Esta afirmacion se sustenta mediante la

aplicacion técnica de la encuesta, conformada por 71 reactivos, 65 referidos
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al modelo MLQ (liderazgo) y 6 respecto a intencién de rotacién. Dicha
encuesta permiti6 medir las diferentes dimensiones de liderazgo y la
intencién de rotacion de manera muy confiable, obteniendo un indice de
Alpha de Cronbach en 0,935.

Zavala y Cérdova (2015), de la Universidad Peruana Union — Puno,
en su estudio titulado Calidad de vida laboral y compromiso organizacional
del personal nombrado en la Municipalidad Provincial de San Roman,
determinan la relacion existente entre la calidad de vida laboral (CVL) y el
compromiso organizacional (C.O.) del personal nombrado en la sede
administrativa de la Municipalidad Provincial de San Roméan - Puno. La
muestra estuvo compuesta por 42 servidores publicos nombrados a los
cuales se aplicé un cuestionario estructurado en tres secciones. La primera
identificd los aspectos personales y profesionales, la segunda constituida
por la Escala de Calidad de Vida Profesional CVP-35 y el instrumento de
C. O. Los resultados evidenciaron un nivel de CVL regular y que no existe
relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional.

Urbina y Luna (2013) de la Universidad Nacional de Trujillo,
realizaron su estudio titulado Satisfaccion laboral y calidad de vida
profesional de las enfermeras del Hospital Regional Docente de Truijillo —

2009. Con el objetivo de determinar la relacién entre el nivel de satisfaccion

17



laboral y el nivel de calidad de vida profesional, mediante un disefio de
investigacion descriptivo-relacional; una muestra constituida por 84
enfermeras, a quienes se aplicé dos instrumentos: la escala de satisfaccion
laboral (Nufez) y calidad de vida profesional CVP 35 (Sanchez).
Concluyendo que existe una relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y la calidad de vida profesional.

Granados (2011), en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima, presentd su investigacion titulada “Calidad de vida laboral: historia,
dimensiones y beneficios”, con el propdsito de realizar una recopilacion
tedrica de la historia de la calidad de vida laboral, asi como de los diversos
conceptos que se han elaborado en torno a ella. Asimismo, se estudian los
dos amplio grupos de dimensiones que se relacionan a la CVL: las
condiciones objetivas y las condiciones subjetivas, se detalla cada uno de
los componentes de ambas dimensiones. Concluyendo con los diversos
beneficios que trae consigo la implementacion de programas de CVL en la
empresa.

Sevillano (2009), de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacna, en su tesis de maestria titulada La incidencia de la
percepcion del estilo de Liderazgo del gerente sobre el clima
Organizacional en ZOFRATACNA en el 2007, determind la relacion entre

la percepcion del estilo de liderazgo gerencial que caracteriza al trabajador
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de ZOFRATACNA con el clima organizacional existente. Trabajé con la
totalidad del personal compuesto por 117 empleados, a quienes se aplicd
un cuestionario elaborado por el autor, debidamente validado para medir
las dos variables de estudio. Teniendo como principales resultados, un nivel
de apreciacion del estilo de liderazgo gerencial alto o bueno y el tipo de
clima organizacional que caracteriza ZOFRATACNA resultd ser el
consultivo - en grupo. Ademas se evidencio la relacion directa entre las

variables investigadas.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Calidad de vida laboral

2.2.1.1. Antecedente historicos

Durante la larga historia del hombre sobre la tierra, que es también
la historia del trabajo, existieron dramaticas etapas en las que el trabajo
tuvo caracteristicas de un verdadero castigo, no solo por las condiciones
en las que se efectuaba, sino peor aun, por la concepcion y la practica de
un sistema de explotacion.

El trabajador vivia en condiciones inhumanas. Las jornadas de
trabajo eran de 18 horas diarias, con relacién al salario se pensaba que
debia ser lo necesario para que el trabajador subsistiera, con una vida en
el trabajo, donde sus necesidades basicas no eran consideradas (Quintana,

2014, p. 24).
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El empresario Robert Owen, desde 1800, fue probablemente el
pionero en humanizar las condiciones de trabajo, en su fabrica de New
Lanark (Escocia), siendo conocida en todo el mundo como uno de los
primeros experimentos de crear un entorno de trabajo y unas condiciones
de vida aceptables para la poblacion trabajadora. Difundio la idea de que la
calidad del trabajo de un obrero tiene una relacion directamente
proporcional con la calidad de vida del mismo, por lo que para cualificar la
produccion de cada obrero, es indispensable brindar mejoras en las areas
de salarios, vivienda, higiene y educacion; prohibir del trabajo infantil y
determinar una cantidad maxima de horas de trabajo (Santos, 2000, p. 13).

El tema de la calidad de vida ha sido un tema atrayente a través del
tiempo. La historia revela el afan de humanizar el entorno del trabajo,
prestando mayor atencion al factor humano y a la mejora de la calidad de
vida (Garcia, Gonzalez, Aldrete, Acosta y Ledn, 2014, p. 98).

Uno de los primeros usos del término "calidad de vida laboral”
aparece en el trabajo del profesor George Elton Mayo, psicdlogo de la
Universidad de Harvard, con base en los famosos Estudios Hawthorne,
realizados en la planta la Western Electric Company en Chicago, EE.UU.,
de 1927-32. Su objetivo inicial era evaluar los factores que influyen en la

productividad. Sin embargo, los investigadores pronto dirigieron su
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atencion hacia el estudio de las personas, especialmente sus relaciones
sociales en el trabajo (Easton, Van Laar y Marlow-Vardy, 2013, p. 136-137).

Se registra también el término "calidad de vida laboral" por Irving
Bluestone en los afios 60, cuando participo en el disefio de programas para
incrementar la productividad de los trabajadores en una planta de General
Motors (Guedes, Ferreira, & Garcia, 2015, p. 393).

El impulso definitivo se produjo, en la década de los setenta, en la
que se potencia de forma importante la investigacion sobre el entorno
laboral de los trabajadores y las experiencias del propio trabajo
configurdndose poco a poco un movimiento orientado hacia el estudio y la
mejora de la calidad de vida laboral (Gonzalez, Peir6é y Bravo, 1996, p. 163).

Este movimiento adquiri6 carta de ciudadania en un Simpdésium
Internacional de Problemas Laborales celebrado en la Universidad de
Columbia en 1972; luego, en 1975, la formacion de "ElI Consejo
Internacional para la Calidad de la Vida Laboral" en un esfuerzo para reunir
los diferentes sectores de investigacion sobre este tema. A partir de este
momento, el tema de la calidad de vida laboral se populariza tanto en los
EE.UU. como en Europa, dando lugar a diversos estudios del tema

(Segurado y Agullg, 2002, p. 828).
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2.2.1.2. Definicion de calidad de vida laboral

Resulta complicado definir calidad de vida laboral (CVL), a causa de
la naturaleza multidimensional del término, representando un concepto
amplio y heterogéneo por estar estrechamente vinculado con diversos
temas del ambito laboral; asimismo, existe una gran variedad de disciplinas,
enfoques tedricos y areas de estudio desde las cuales se puede abordar
este concepto (Granados, 2011, p. 216). Esta serie de factores impiden que
haya un consenso en cuanto a su definicion.

Las definiciones de calidad de vida laboral han variado con el tiempo
y estan influenciadas por la postura tedrica de los investigadores. A
continuacion, se presenta una recopilacion de las definiciones mas
representativas:

Katzell, Yankelovich, Fein, Ornati y Nash (1975) se refieren a una
alta calidad de vida laboral cuando el trabajador tiene sentimientos positivos
hacia su trabajo y su futuro, estd motivado y siente que su vida laboral
encaja con su vida privada, de modo que es capaz de percibir que existe
un equilibrio (en Segurado y Agulld, 2002, p. 830).

Suttle (1977) define la CVL como el grado en que los miembros de
la organizacién satisfacen necesidades personales importantes a través de

sus experiencias en la organizacién (en Gonzalez et al, 1996, p. 167).
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Greenberg y Glaser (1980) considera que la esencia de la CVL es
dar a los trabajadores de todos los niveles de la organizacién la oportunidad
de tener una influencia sustancial sobre su entorno de trabajo a través de
la participacion en las decisiones relacionadas con su trabajo y asi
aumentar su autoestima y satisfaccion (en Tascon, 2009, p. 100).

Robbins (1989) definio la CVL como “un proceso mediante el cual
una organizacion responde a las necesidades de los empleados mediante
el desarrollo de mecanismos que les permitan compartir plenamente las
decisiones que disefian sus vidas en el trabajo” (en Segurado y Agull6,
2002, p. 830).

Algunos investigadores han utilizado un amplio alcance para definir
el concepto de CVL, mientras que otros lo han definido basandose en
aspectos especificos de la vida laboral, por ejemplo:

Stjernberg (1997) vinculé la CVL con la nocion mas amplia de
“calidad de vida", que abarca factores como la satisfaccién general con la
vida, el ocio y el bienestar mas alla del lugar de trabajo. Sin embargo,
algunos investigadores han confinado la CVL a su lugar de trabajo,
creyendo que la naturaleza del ambiente de trabajo esta4 directamente
relacionada con el bienestar de los empleados y las conductas relacionadas
con el trabajo, tales como el absentismo y el compromiso organizacional

(Efraty y Sirgy, 1990); por ejemplo, May et al. (1999) y Lau (2000) definieron
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la CVL como las condiciones ambientales favorables de un lugar de trabajo
que apoya Yy promueve la satisfaccion de los empleados proporcionando a
los trabajadores recompensas, seguridad en el empleo y oportunidades de
crecimiento (en King y Chan, 2013, p. 349).

Segurado y Agullé (2002), basandose en el repertorio de
definiciones mas representativas, indicaron que las definiciones de la CVL
se pueden clasificar en dos grandes bloques: objetivas o subjetivas. Unas
definiciones expresan la CVL desde el punto de vista del trabajador,
destacando variables como las percepciones y las experiencias
individuales en el contexto laboral, el nivel de motivacion y el grado de
satisfaccion de los individuos. El otro grupo de definiciones se centra mas
en la organizacion, aludiendo a la participacion, toma de decisiones e
implicacion de los trabajadores en la dinamica del sistema, las condiciones
laborales y aspectos estructurales y estratégicos de la organizacion. Dos
grupos de definiciones que son complementarias (p. 830).

Como conclusion, la definicién de la CVL puede establecerse, de
una manera resumida, como la apreciacion que la persona individual hace
de su vida laboral, es decir, como el sentimiento de bienestar que se deriva
del equilibrio que el individuo percibe entre las demandas o cargas de la
profesion y los recursos (psicoldgicos, organizacionales y sociales) de que

dispone para afrontar estas demandas (Rodriguez, 2016, p. 45).
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2.2.1.3. Modelos y componentes

Se observa, en la literatura cientifica, que a través del tiempo se ha
estudiado la calidad de vida laboral desde diferentes perspectivas, siendo
fuertemente influenciada por factores organizacionales y sociales que
prevalecen en el momento del estudio. Se han propuesto diversos modelos,
cada uno basado en diferentes combinaciones de una amplia gama de
factores.

En este sentido, se destacan los modelos propuestos por Walton
(1973), Hackman y Oldham (1976), Nadler y Lawler (1983), Sirgy (2001),
Van Laar, Edwards y Easton (2007), los cuales a continuacion se trataran
con mas detalle, ya que se considera que la mayoria de las dimensiones
abordadas por estos autores representan una base de referencia para la
mayor parte de los modelos que tratan de evaluar la CVL (Policani y Bastos,
2009, p. 139).

A. Modelo propuesto por Walton (1973)

El modelo clasico de calidad de vida laboral planteado por el profesor
Richard E. Walton es uno de los mas citados por los autores, ya que
relaciona los factores relacionados con el individuo y su trabajo y
proporciona la base para teorias posteriores (Xhakollari, 2013, p. 531).
Walton (1973) plante6 ocho indicadores para evaluar la calidad de vida en

el trabajo:
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(1) Compensacion justa y adecuada: La justa distribucion de la
compensacion depende de qué tan adecuada sea la remuneracion por el
trabajo que desempenia la persona, de la equidad interna (el equilibrio entre
las remuneraciones dentro de la organizacién) y de la equidad externa (el
equilibrio con las remuneraciones del mercado de trabajo).

(2) Condiciones de seguridad y de salud en el trabajo:
Considera que se deben ofrecer los recursos, materiales, maquinas y
equipos empleados en la ejecucion de las tareas, en condiciones que
reduzcan al minimo el riesgo de enfermedades y accidentes laborales,
horarios adecuados para un periodo normal de trabajo.

(3) Oportunidad de utilizar y desarrollar capacidades humanas:
Se deben brindar oportunidades para satisfacer la necesidad de utilizar las
habilidades y los conocimientos del trabajador, para desarrollar su
autonomia y autocontrol, para obtener informacion sobre el proceso total
del trabajo, asi como realimentacion acerca de su desempefio.

(4) Oportunidad de crecimiento continuo y seguridad: Esto se
relaciona con los aspectos profesionales de los empleados. Deberan
establecerse sendas de carrera significativas y seguir el mapeo profesional
de los empleados. Las provisiones de las oportunidades de promocién

desempefian un papel central en la CVL.
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(5) Integracién social en la organizacion: Esto implica eliminar
barreras jerarquicas que marcan distancias, brindando apoyo mutuo,
franqueza interpersonal y ausencia de prejuicios. Todo tipo de religiones,
razas y designaciones de clases deben ser tratados con igualdad, es decir,
propiciar un ambiente igualitario. Las relaciones interpersonales entre los
empleados facilitan una organizacion de trabajo saludable.

(6) Constitucionalismo en la organizacion del trabajo: Se
entiende como la institucion de normas y reglas de la organizacion,
derechos y deberes del trabajador, recursos contra decisiones arbitrarias y
un clima democrético dentro de la organizacion.

(7) Trabajo y espacio total de vida: A los empleados, no se les
debe permitir ejercer continuamente. El arduo trabajo continuo provoca
tensiones psicoldgicas y fisicas. Por lo tanto, debe haber un equilibrio entre
la vida personal y profesional. Las organizaciones deben crear
oportunidades de trabajo adecuadas para enriquecer la vida de los
empleados.

(8) Relevancia social de la vida laboral: Incluye una amplia gama
de acciones, como el comportamiento ético, el tratamiento equitativo de los
empleados, la calidad de los productos y la prestacion de los servicios de
la empresa, también la percepcion que el trabajador tiene de su empleo y

de su visién de la responsabilidad social practicada en la comunidad.
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B. Modelo propuesto por Hackman y Oldham (1976)

Hackman y Oldham (1976) sugirieron las "necesidades de
crecimiento psicolégico" como factores significativos de CVL, segun ellos,
las dimensiones del puesto producen estados psicolégicos criticos que
conducen a resultados personales y laborales que afectan la calidad de
vida laboral (en Chiavenato, 2009, p. 493). Las dimensiones del puesto son:

(1) Variedad de habilidades: El puesto debe requerir diferentes y
variadas habilidades, conocimientos y competencias de la persona.

(2) Identidad de tarea: El trabajo debe ser realizado de principio a
fin por una persona para que pueda percibir su resultado.

(3) Significado de la tarea: La persona debe tener una clara
percepcion de las consecuencias Yy las repercusiones que su trabajo tiene
en el trabajo de otras.

(4) Autonomia: La persona debe tener la responsabilidad personal
de planificar y ejecutar las tareas y autonomia propia e independencia para
su desempefio.

(5) Realimentacién del propio trabajo: La tarea debe proporcionar
realimentacion de regreso a la persona para que esta pueda autoevaluar
su desempefio.

(6) Realimentacién extrinseca: Los superiores jerarquicos o los

clientes deben proporcionar realimentacion por el desempefio de la tarea.
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(7) Interrelacion: La tarea debe permitir el contacto interpersonal
del ocupante con otras personas o con clientes internos y externos.

Segun los autores, las dimensiones del puesto son determinantes
de la calidad de vida en el trabajo porque ofrecen recompensas intrinsecas
gue producen satisfaccion en el trabajo y automotivan a las personas para
trabajar.

C. Modelo propuesto por Nadler y Lawler (1983)

Nalder y Lawler (1983), psicélogos y administradores
estadounidenses, se dieron a la tarea de elaborar un modelo de calidad de
vida laboral que derivd en el planteamiento de cuatro caracteristicas
fundamentales (en Al-Qutop y Harrim, 2011, p. 195).

(1) Participacién: Involucra la participacion activa de los
empleados de todos los niveles en la toma de decisiones.

(2) Confianza: Requiere el disefio cuidadoso de los puestos de
trabajo, sistemas, regulaciones y estructuras para proporcionar a los
trabajadores la autonomia que necesitan en el trabajo, delimitando las
responsabilidades y roles de cada empleado.

(3) Reforzamiento: Considera la creacibn de sistemas de

recompensa justos, relevantes y dependiente del desempefio laboral.
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(4) Capacidad de respuesta: Significa propiciar un lugar de trabajo
mas agradable y capaz de satisfacer las necesidades individuales de los
empleados.

D. Modelo propuesto por Sirgy (2001)

El modelo propuesto por Sirgy, Efraty, Siegel y Lee (2001) se basa
en la teoria de las necesidades de Maslow; definieron la calidad de la vida
laboral como la satisfaccion de necesidades clave mediante recursos,
actividades y resultados derivados de la participacion en el lugar de trabajo.

Sirgy et al. (2001), propusieron que la CVL se mide en funcién de las
necesidades de los empleados. En concreto, sugirieron siete necesidades
principales:

(1) Necesidades de salud y de seguridad: Proteccion contra las
enfermedades y accidentes de trabajo y fomento de la buena salud.

(2) Necesidades econdmicas y familiares: Remuneracion,
seguridad en el empleo y diversas necesidades relacionadas con la familia.

(3) Necesidades sociales: Llevarse bien con los comparieros y
colegas, asi como el esparcimiento fuera del trabajo.

(4) Necesidades de estima: Reconocimiento y apreciacion del

trabajo realizado dentro y fuera de la organizacion.
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(5) Necesidades de realizacién: Fomentar el desarrollo del
potencial de cada uno dentro y fuera de la organizacion, tanto en lo personal
como en lo profesional.

(6) Necesidades de conocimiento: Aprender a fomentar y
desarrollar habilidades y destrezas del trabajo y profesionales.

(7) Necesidades estéticas: Creatividad en el trabajo y en lo

personal, asi como la estética general.

E. Modelo propuesto por Van Laar, Edwards y Easton (2007)

Un equipo de investigadores del Departamento de Psicologia de la
Universidad de Portsmouth del Reino Unido definieron la calidad de vida
laboral como "aquella parte de la calidad de vida global que esta
influenciada por el trabajo, el contexto mas amplio en el cual un empleado
evaluaria la influencia del trabajo en su vida" (Van Laar, Edwards y Easton,
2007, p. 325). Haciendo hincapié en la importancia de evaluar contextos
tanto laborales como no laborales.

Desarrollaron su propuesta en base a la investigacion relevante en
el campo, ampliando los modelos existentes de calidad de vida laboral y
abarcando los principales enfoques teoricos, considerando Maslow (1954),
Herzberg (1966), Loscocco y Roschelle (1991) (en Easton y Van Laar,
2012). Segun ellos, la calidad de vida laboral estd compuesta por seis

dimensiones:
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(1) Bienestar general: Evalta el grado en que un individuo se
siente bien o esta contento con su vida como un todo. El bienestar
psicolégico puede afectar el desempefio de un individuo en el trabajo para
bien o para mal. Cuando las personas se sienten bien, pueden ser mas
propensas a trabajar bien y disfrutar de estar mas en el trabajo. Sin
embargo, cuando la gente se siente, ansiosa o enferma, sin importar si esa
angustia proviene de su trabajo o de dificultades en el hogar, es probable
gue su trabajo se vea afectado.

(2) Equilibrio trabajo-casa: El equilibrio entre el trabajo y la vida
personal evalla el grado en que los empleados sienten que tienen control
sobre cuando, donde y como trabajan. Puede reflejar la percepcion de un
individuo que él o ella tiene una vida realizada dentro y fuera del trabajo
remunerado.

Las demandas del hogar pueden significar que a alguien le resulta
dificil estar en el trabajo cuando es necesario, y puede significar que tiene
menos que dar cuando esta en el trabajo, o puede que las tensiones de
trabajo también hagan que el individuo se siente incapaz de dejar atras el
trabajo y sentir que no puede invertir como desearia en los otros aspectos

de su vida.
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Los temas relevantes variaran ampliamente entre los lugares de
trabajo. Horas flexibles, trabajo desde casa, rotacion de trabajo, permiso de
maternidad y parental, cuidado de nifios y dependientes, entre otros.

(3) Satisfaccion laboral y profesional: Pretende evaluar como los
empleados pueden utilizar su capacidad o carrera elegida dentro de su
trabajo. Representa lo bien que una organizaciéon motiva a sus empleados,
lo que les da un sentido de logro, alta autoestima y realizacion de potencial.

En gran parte, este factor se relaciona a si los empleados estan en
armonia con su salario, sienten que pueden trabajar de forma
independiente, tienen oportunidades de carrera claramente definidas y
estan satisfechos con sus colegas. Las ideas detras de la satisfaccion
laboral reflejan los fundamentos de la teoria de la higiene de Herzberg
(1966) vy la teoria de Maslow (1954), indicando que los empleados tienen
necesidades basicas que necesitan ser cubiertas para ganar satisfaccion

(4) Control en el trabajo: Refleja el nivel al cual un empleado siente
gue puede ejercer lo que considera un nivel apropiado de control dentro de
su ambiente de trabajo, principalmente a qué grado los empleados estan
involucrados en tal toma de decisiones.

Una pérdida de control en el trabajo ha sido ampliamente asociada
con sintomas de estrés, reacciones emocionales negativas (por ejemplo,

ansiedad), problemas fisicos tanto a corto plazo (por ejemplo, dolor de
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cabeza) como a largo plazo enfermedad cardiovascular. Una pérdida de
control en el trabajo también se ha asociado con un comportamiento
contraproducente y una disminucion en la satisfaccion en el trabajo.

(5) Condiciones de trabajo: Evalta hasta qué punto el empleado
esta satisfecho con los recursos fundamentales, las condiciones de trabajo
y la seguridad necesarias para hacer su trabajo de manera efectiva. La
insatisfaccion con las condiciones fisicas de trabajo, como la salud y la
seguridad y la higiene del trabajo, por ejemplo, puede tener un efecto
adverso significativo en la calidad de vida de los empleados.

(6) El estrés en el trabajo: Esta determinado por la medida en que
un individuo percibe que tiene presiones excesivas y se siente estresado
en el trabajo. Ciertos trabajos pueden ser muy exigentes, ya que la gente
pasa mucho tiempo en el trabajo, esto puede crear niveles altos de estrés,

considerandose un serio problema de salud dentro de las organizaciones.

2.2.1.4. Medicion de la calidad de vida laboral

Segun Kotze (2005), la diversidad, en la definicion de CVL, genera
un amplio desacuerdo sobre su medicion e interpretacion. El punto de vista
desde el cual se define que el constructo determinara qué dimensiones e
indicadores son relevantes en su evaluacion.

Los investigadores, al trabajar con sus propias definiciones en

funcién de la perspectiva teérica adoptada, han desarrollado diversos
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instrumentos; sin embargo, Muindi (2011) afirma que “hay pocas medidas
de calidad de vida laboral reconocidas, y de aquellas que existen, pocas
tienen evidencia de validez y confiabilidad” (p. 12).

Después de esas consideraciones, se presentan los instrumentos de
evaluacion de la CVL mas reconocidos y de uso frecuente:

A. Cuestionario de calidad de vida profesional (CVP-35)

Es la version en castellano del cuestionario Professional Quality of
Life PQL-35, basado en el modelo tedrico demandas, control y apoyo social
de Karasek (1989), instrumento validado y adaptado por Cabezas (1998)
con la sigla en espafiol CVP-35 (en Contreras et al., 2013, p. 577).

La escala consta de 35 items, valora tres dimensiones y una
pregunta referente a calidad de vida. En la tabla 1, se detalla el niUmero de
items distribuidos en el cuestionario y la consistencia interna (a de

Cronbach) de cada una de sus dimensiones.

Tabla 1
Dimensiones de cuestionario CVP-35
Factores/Dimensiones {\Io de Alfa de
items Cronbach
Dimension 1: Apoyo directivo 13 0,85
Dimensidn 2: Demandas del puesto 11 0,82
Dimensién 3: Motivacidn intrinseca 10 0,75
Calidad de vida profesional global percibida 1 0,84
Total Escala 35 0,89

Fuente: Rodriguez, B. (2016). Condiciones de trabajo, satisfaccién laboral y calidad de vida laboral en Educacion
y Sanidad. Tesis Doctoral. Universidad Miguel Hernandez de Eiche, Espafia.
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Cuenta con validez de constructo y confiabilidad, tanto en su pais de
origen como en estudios realizados en otros paises (Grimaldo y Reyes,
2015, p. 52).

Este cuestionario utiliza una escala tipo Likert que va de “0” a “10”,

siendo “0 = nada” y “10 = mucho”.

NADA: Valores 1y 2.

ALGO: Valores 3,4y 5.

BASTANTE: Valores 6,7 y 8.

MUCHO: Valores 9 y 10.

B. Escala de calidad de vida laboral (WRQoL)

Easton y Van Laar (2012), psicologos del Departamento de
Psicologia Social de la Universidad de Portsmouth del Reino Unido,
presentaron la escala de calidad de vida laboral (WRQoL — por sus siglas
en inglés); una medida basada en evidencia de Calidad de Vida Laboral
(QoWL) desarrollada por Van Laar et al. (2007), inicialmente enfocada a
profesionales de instituciones sanitarias.

La escala WRQoL es una escala psicométrica de 23 items
agrupados en seis dimensiones. En la tabla 2, se especifica la confiabilidad

interna (a de Cronbach) del instrumento.
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Tabla 2
Dimensiones de cuestionario WRQoL

Dimensiones N° de items C?(l)f:biih
Bienestar general 6 0.880
Equilibrio trabajo-casa 6 0.825
Satisfaccion laboral y profesional 3 0.863
Control en el trabajo 3 0.812
Condiciones de trabajo 3 0.752
Estrés en el trabajo 2 0.814

Total Escala 23 0.912

Fuente: Easton & Van Laar, User Manual for the Work-Related Quality of Life (WRQoL) Scale, 2012.

La fiabilidad global de la escala es de 0,91; siendo una de las
medidas de CVL mas concisas, psicométricamente validas y fiables en la
literatura (Easton y Van Laar, 2012, p. 12).

Se trata de una prueba de rapida aplicacion. Su formato de
respuesta es de tipo Likert con 5 opciones, donde “1 = totalmente de
acuerdo” y “5 = completamente en desacuerdo”.

La escala WRQoL se ha utilizado en diversos tipos de organizacion
en todo el mundo y traducida a varios idiomas. Utilizada por individuos,
organizaciones, consultores e investigadores, como una ayuda para
evaluar y comprender la calidad de la vida laboral de los trabajadores

(Easton y Van Laar, 2012, p. 1).
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C. Cuestionario de CVT-GOHISALO

Gonzaélez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010), miembros del Instituto
de Investigacion en Salud Ocupacional de Guadalajara, México, elaboraron
el cuestionario de calidad de vida en el trabajo “CVT-GOHISALQO”, el cual
fue sometido a un proceso de validacion de contenido, constructo y criterio,
garantizando propiedades psicométricas que aseguran medir la calidad de
vida en el trabajo como concepto general.

El cuestionario estd compuesto por 74 items, agrupados en siete
dimensiones, tal como se detalla en la tabla 3, al igual que la consistencia

interna (a de Cronbach) de cada una de las mismas.

Tabla 3
Dimensiones de cuestionario CVT-GOHISALO
Dimensiones N° de items C?(I)fr?biih
Soporte institucional para el trabajo 14 0,935
Seguridad en el trabajo 15 0,869
Integracién al puesto de trabajo 10 0,831
Satisfaccion por el trabajo 11 0,813
Bienestar logrado a través del trabajo 11 0,729
Desarrollo personal 8 0,785
Administracién del tiempo libre 5 0,640
Test completo 74 0.952

Fuente: Gonzalez, R., Hidalgo, G., Salazar, J. G., y Preciado, M. (2010). Elaboracion y validacion del instrumento
para medir Calidad de Vida en el Trabajo "CVT-GOHISALO". Ciencia & Trabajo, 332-340.
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La confiabilidad del instrumento se midié con el coeficiente Alpha de
Cronbach, que permite comprobar el contexto interno de cada item,
resultando con un Alpha de Cronbach de 0.952 (Gonzélez et al., 2010, p.
336).

En relacidn a las respuestas, se presentan en una escala de Likert
que va del “0” a “4”, donde “0” corresponde “la peor calificacion” y 4 “la

mejor calificacion”.

D. Escalade Calidad de Vida Laboral por Da Silva

Da Silva (2006) desarroll6 una escala de calidad de vida laboral, que
recoge informacion sobre la percepcion y sensacion de bienestar que
experimentan los trabajadores en su entorno laboral. El instrumento
contiene 82 afirmaciones y esta dividido de 11 dimensiones; presenta
adecuadas propiedades psicométricas, claridad de sus reactivos y una
apropiada consistencia interna, en cada una de las dimensiones al igual
que para la escala total (ver tabla 4).

El resultado del analisis factorial y la fiabilidad interna obtenida en la
escala general a= .95 y por dimensiones evidencian apoyo al proceso de
validacién del instrumento (Da Silva, 2006, p. 105).

Consta con un formato de respuesta tipo escala Likert de cinco

opciones, que oscilan entre 1 (Muy en desacuerdo) y 5 (Muy de acuerdo).
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Tabla 4
Dimensiones escala CVL —Da silva

Factores/Dimensiones |,\|° de Alfa de
items Cronbach

Sistemas de gestion 17 a=.88
Relacion con comparieros 9 a= .87
Relacion con jefes 7 a=.90
Motivacion, identificacion y compromiso 14 o= .88
Condiciones del entorno laboral 7 a=.82
Estrés y burnout 7 a=.80
Equilibrio trabajo-vida privada 3 a=.92
Satisfaccion con el rol y potencial motivador del puesto 9 a=.77
Bienestar subjetivo derivado del trabajo 3 a= .83
Equidad Remunerativa 3 a= .67
Caracteristicas de Personalidad 3 a=.75
Total escala 82 a=.95

Fuente: Da Silva, M. (2006). Nuevas perspectivas de la calidad de vida laboral y sus relaciones con la eficacia
organizacional. Tesis doctoral. Universidad de Barcelona, Espafia.

2.2.2. Liderazgo

2.2.2.1. Antecedentes historicos

Elliderazgo es uno de los fendmenos mas complejos y multifacéticos
a los que se ha aplicado la investigacion organizacional y psicoldgica.
Mientras que el término "lider" se noto ya en la década de 1300 (The Oxford
English Dictionary, 1933, en Van Seters y Field, 1990, p. 29) y
conceptualizado, incluso, antes de tiempos biblicos, de hecho es imposible

pensar en el desarrollo de las primeras civilizaciones sin contar con el
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ejercicio de una cierta forma de liderazgo que se refleja en la organizacion
y procedimientos para la propia evolucion de estos pueblos (Teran, 2003,
p. 10).

Sin embargo, el término liderazgo se evidencia en la literatura, solo
desde finales de 1700. Incluso entonces, la investigacion cientifica sobre el
tema no comenzd hasta el siglo XX. Desde entonces, ha habido una
investigacion intensiva sobre el tema, abordando el liderazgo desde una

variedad de perspectivas (Van Seters y Field, 1990, p. 29).

2.2.2.2. Definicion de liderazgo

Burns (1978) sefial6 que:
El liderazgo es uno de los fenbmenos mas observados y
menos comprendidos en la tierra. Este problema surge no
s6lo en la comprension del funcionamiento de la teoria, sino
también en su definicion. Stogdill (1974) afirmd que "hay casi
tantas definiciones de liderazgo como aquellos que han
intentado definir el concepto” (en Van Seters y Field, 1990, p.
29)

Las primeras definiciones de liderazgo se centraron en el uso de

poder y la autoridad. Luego, su estudio se centrd en los rasgos y conductas,

para posteriormente llegar al estudio de la relacion entre lideres y
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seguidores en una situacion especifica (Castro, Lupano, Benatuil y Nader,
2007, p. 18).
Para efectos del presente estudio, se destacan los aportes de
algunos autores cuyas investigaciones han estado orientadas al tema:
Kotter (1988) lo define como el “proceso de llevar a un grupo (o
grupos) en una determinada direccion, fundamentalmente por medios no
coercitivos. Un liderazgo efectivo es aquel que produce un movimiento
hacia el logro de lo que es mejor a largo plazo para el grupo” (en Noguera,
Pitarch y Esparcia, 2009, p. 173).
Asimismo, para Koontz, Weihrich y Cannice (2012), el liderazgo es
“la influencia, esto es, el arte o proceso de influir en las personas para que
se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de las metas
grupales” (p. 413). Bolden, Hawkins, Gosling, & Taylor (2011):
Identifican las cuatro formas en las que hoy en dia el liderazgo
puede ser concebido: “i) es un proceso, ii) que implica
influencia, iii) que ocurre en un contexto grupal, y iv) esta
dirigido hacia la obtenciéon de metas”. En ese orden de ideas,
los autores definen el liderazgo como “un proceso donde un
individuo influye en un grupo para lograr una meta en comun”

(en Alva y Gutiérrez, 2016, p. 8).

42



Por otro lado, Robbins y Judge (2013) entienden el liderazgo como
“la habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo
0 un conjunto de metas” (p. 385).

De lo expuesto, se puede deducir que el liderazgo es el proceso de
influencia en las personas para lograr las metas deseadas, uniendo al
grupo a través del estimulo y la motivacidon mutua. Constituyéndose en la
capacidad que tiene el ser humano para dirigir y guiar a su grupo e influir

positivamente para lograr un fin comun.

2.2.2.3. Enfoques teoricos del liderazgo

La literatura sobre liderazgo es tan amplia y los enfoques han
variado a lo largo del tiempo, para propoésitos de este estudio, se
examinaron las teorias de liderazgo: teoria de los rasgos, teoria del
comportamiento, teoria de la situacion de contingencia y teoria de liderazgo
transformador.

A. Teoriade los rasgos

Robbins (2005) indica que las investigaciones que conforman esta
teoria se realizaron en las décadas de los 1920 y 1930, se centraron en
los rasgos del lider, es decir, las caracteristicas que se podrian usar para
diferenciar a los lideres de los que no lo son; la intencion era aislar las

caracteristicas que poseian los lideres.
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Entre las caracteristicas estudiadas, estaban la estatura fisica, la
apariencia, la clase social, la estabilidad emocional, la facilidad de palabra
y la sociabilidad; sin embargo, a pesar de los esfuerzos de los
investigadores, resultd imposible identificar una serie de rasgos que
distinguieran siempre a los lideres (la persona) de los que no lo son; pero,
los intentos posteriores para identificar los rasgos relacionados en forma
constante con el liderazgo (el proceso, no la persona) tuvieron mas éxito.
Los siete rasgos relacionados con el liderazgo eficaz son: el dinamismo, el
deseo de dirigir, la honestidad e integridad, la confianza en si mismo, la
inteligencia, los conocimientos pertinentes al trabajo y la extraversion. No
obstante, los investigadores han acordado que los rasgos por si mismos no
eran suficientes para explicar el liderazgo eficaz, ya que las explicaciones
gue se basaron Unicamente en ellos, ignoraron las interacciones de los
lideres y los integrantes de su grupo, asi como los factores situacionales
(Robbins, 2005, p. 422-423).

B. Teoria del comportamiento

La principal conclusion de los estudios que se realizaron a principios
de la década de 1940-1949 en la Universidad de Michigan determiné que
los comportamientos y las acciones son aspectos fundamentales del rol del
lider y dos conjuntos de caracteristicas definen al lider. El primer tipo esta

orientado a la tarea, por lo que un lider se centra en lograr que el trabajo
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sea realizado. El segundo tipo se orienta al bienestar de los subordinados
para obtener el trabajo. De acuerdo a Likert (1947) el lider centrado en la
persona es mas productivo que el lider centrado en la tarea (Torres
Hernandez y Torres Martinez, 2014, p. 437).

C. Teorias situacionales o de contingencias

Al proseguir los tedricos, sus investigaciones concernientes al
liderazgo se dieron cuenta de que en la generalidad de los casos el lider
necesita adaptar su estilo a la situacion del momento. Fiedler formulé una
de sus teorias mas importantes en 1967, su obra A theory of leadership
effectivenness. Muchas investigaciones apoyan su idea de que tres
factores importantes de la situacion inciden en el poder y el influjo que el
lider tenga en la conducta de los seguidores, a saber: confianza y lealtad
gue les muestre, caracter rutinario o indefinido de la tarea y poder formal o
del puesto que ocupe. Fiedler propuso que algunos lideres dan mejor
rendimiento en situaciones sumamente directivas y otros en situaciones
permisivas. Por tanto, las empresas han analizar cada situacion antes de
asignar al lider. El liderazgo situacional, tiene en cuenta la disposicion de
los seguidores, la conducta orientada a la tarea y la orientada a las
relaciones. Segun el liderazgo situacional, los lideres competentes adaptan
su estilo a la disposicion de los seguidores para realizar la tarea (Dalton,

Hoyle y Watts, 2006, p. 294).
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D. Teoriadel liderazgo transformador

Bernard Bass, al estudiar el concepto del liderazgo transformador en
1985, contrast6 dos tipos de conductas de los lideres: la transaccional y la
transformadora. Los lideres transaccionales determinan lo que deben hacer
los empleados para alcanzar los objetivos de la organizacion y los suyos
propios, clasifican dichos requisitos y ayudan a los empleados a pensar que
pueden alcanzar sus objetivos si realizan el esfuerzo necesario. Por otra
parte, los lideres transformacionales motivan para que hagan mas de lo que
esperaban hacer originalmente, porque aumentan la apreciacion de la
importancia y el valor de las tareas, los hacen ir mas alla de los intereses
personales para bien del equipo, la organizacién o una politica mas general

(Stoner, Freeman y Gilbert, 2006, p. 533-534).

2.2.2.4. Estilos de liderazgo

El estilo de liderazgo es un patrén de conducta que muestra el lider
(Dalton et al., 2006, p. 297). Durante varios afios, se han efectuado estudios
a través de los cuales se realiza una clasificacion pura de los estilos de
liderazgo, encasillando a cada persona considerada como lider dentro de
una de las mismas.

Previamente se ha estudiado los principales enfoques de liderazgo,

en funcion del mismo, se destacan los estilos de liderazgo de Lewin de los
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afios treinta hasta las ideas mas recientes sobre el liderazgo
transformacional.

A. Clasificacion tricotomica de Lurt Lewin o estilos de

liderazgo clasicos

La investigacion de los estilos de liderazgo se inicia con los trabajos
desarrollados en la Universidad de lowa por Kurt Lewin y su equipo a finales
de los afios cuarenta. En el estudio clasico de Lewin, Lippitt y White (1939),
se analizaron los estilos de liderazgo autoritario, democratico y laissez-faire
(en Robbins y DeCenzo, 2002, p. 347). Las caracteristicas principales de
estos tres estilos son las siguientes:

(1) Liderazgo autoritario o autocratico: Este estilo se caracteriza,
porque el lider tiende a centralizar la autoridad, dictar métodos de trabajo,
tomar decisiones unilaterales y limitar la participacion de los empleados.

(2) Liderazgo democratico: Describe a un lider que tiende a
involucrar a los empleados en la toma de decisiones, delegar autoridad,
fomentar la participacién en la decision de los métodos y objetivos de
trabajo y usar la retroalimentacion como una oportunidad para capacitar a
los empleados.

(3) Laissez-faire: En este estilo, son los propios subordinados

quienes determinan la planificacién, organizaciéon y ejecuciéon del trabajo a
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realizar. El lider no participa en la ejecucion de las tareas y no evalla el
trabajo realizado.

B. Clasificacion de Bass y Avolio

Planteada por Bass y Avolio en 1991, en la operacionalizacion de su
modelo a través de un cuestionario que permite medir los estilos
transaccional, transformacional y laissez-faire (Ayoub, 2011, p. 76).

(1) Liderazgo transaccional: Cuando detalla un intercambio entre
el lider y el seguidor, los seguidores reciben ciertos resultados positivos
cuando su actuacion se conforma segun los lideres, de alguna manera se
le considera un proceso de costo-beneficio, ya que se da cuando ellos
actuan de acuerdo con los deseos de los lideres. Las teorias de liderazgo
transaccional se encuentran en la idea de que la relacion entre seguidor y
lider estad basada en una serie de intercambios o implicitas negociaciones
entre ambos (Martinez, 2003, p. 89). Suele entenderse al liderazgo
transaccional como conformado por dos sub-dimensiones:

- Recompensa contingente: Remite a una interaccién entre lider
y seguidor guiada por intercambios reciprocos. El lider identifica las
necesidades de los seguidores y realiza una transaccion entre las
necesidades del grupo y las de cada persona. Recompensa o0 sanciona en

funcién del cumplimiento de los objetivos.
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- Manejo por excepcion: El lider interviene solo cuando hay que
hacer correcciones o cambios en las conductas de los seguidores. En
general, las intervenciones son negativas y de critica para que los objetivos
no se desvien de su curso (Lupano y Castro, 2006, p. 112).

La nocidén general es que cuando el empleo y el ambiente del
seguidor fallan en proveer la necesaria motivacion, direccion y satisfaccion,
el lider, a través de su comportamiento, debera ser efectivo para
compensar esas deficiencias. El lider clarifica el criterio de desempefio, en
otras palabras, lo que se espera de sus subordinados y lo que ellos
recibiran a cambio (Martinez, 2003, p. 89).

(2) Liderazgo transformacional: Estilo caracterizado por motivar a
los subordinados a un desempefio esperado, el liderazgo transformacional
tipicamente inspira a los seguidores para hacer mas de lo originalmente
esperado. Las teorias de liderazgo transformacional predicen un enganche
emocional de los seguidores al lider, y un emocional y motivacional
movimiento de los seguidores como una consecuencia del comportamiento
del lider (Martinez, 2003, p. 90). Se compone por cuatro dimensiones:

- Carisma: Los lideres se comportan de tal manera que son
tomados como modelos por sus seguidores, estos quieren imitarlos. Son
admirados, respetados y se confia en ellos. Demuestran altos niveles de

conductas éticas y morales.
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- Inspiracion: Los lideres motivan e inspiran a sus seguidores,
fomentan el espiritu de grupo y generan expectativas de futuro.

- Estimulacion intelectual: Los lideres estimulan a sus seguidores
a tener ideas innovadoras y creativas a partir de la generacion de nuevos
interrogantes y la formulacion de viejos problemas en nuevos términos. No
se critican los errores individuales ni las ideas que difieran de las del lider.

- Consideraciéon individualizada: Los lideres prestan especial
atencion a las necesidades individuales de desarrollo personal de cada uno
de los seguidores; las diferencias particulares son reconocidas; el
seguimiento es personalizado pero no es visto como un control, los lideres
cumplen una funcion orientadora (Lupano y Castro, 2006, pag. 113).

El liderazgo transformacional y transaccional describen lideres
activos. Ellos intervienen activamente y tratan de prevenir problemas.
Cuando se investigan estas dos formas de liderazgo, frecuentemente se
contrastan con el extremadamente pasivo liderazgo laissez-faire.

(3) Liderazgo laissez-faire: Este liderazgo evade la toma de
decisiones y la supervision responsable, el tipo de lider es inactivo, antes
gue reactivo o proactivo. En estricto sentido, este extremadamente pasivo
estilo de liderazgo indica la ausencia de tal. Bass reporta que el liderazgo
laissez-faire usualmente se correlaciona negativamente con otros estilos

mas activos; también sefiala que existe mas variedad de indicadores de
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desempefio en los subordinados, lo cual implica que este estilo de liderazgo
es inapropiado para dirigir. Sin embargo, pudieran definirse situaciones en
las cuales un alto liderazgo activo no es necesario y quiza, incluso, no

deseable (Ramos, 2005, p. 88).

2.3. Definicion de términos basicos

- Absentismo: El absentismo laboral hace referencia a la
abstencion deliberada de acudir al lugar de trabajo y a la costumbre de
abandonar el desempefio de funciones y deberes anejos al puesto,
incumpliendo asimismo, las horas establecidas en el contrato laboral
(Galindo, 2008, p. 9).

- Autoeficacia: La confianza de un individuo acerca de sus
capacidades para inspirar su motivacion, sus recursos cognoscitivos y sus
cursos de accion necesarios para realizar con éxito una tarea especifica
dentro de un contexto dado (Hitt, 2006, p. 427).

- Constructo: Son conceptos creados y utilizados con una finalidad
cientifica. Son por tanto, conceptos cientificos. No obstante, el constructo a
diferencia del concepto o simple abstraccion de lo individual, se caracteriza
por formar parte de una estructura tedrica o explicativa; y son susceptibles
de una reduccibn a lo empirico mediante adecuadas reglas de

correspondencia - definiciones operacionales (Arnau, 1990, p. 27).
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- Cualificar: Dar a alguien formacion especializada para que
desempefie una actividad profesional o un trabajo especifico (Real
Academia Espafiola, 2017).

- Disvalor: Se refiere a la exageracion de un valor, por ejemplo, la
puntualidad es un valor, su exceso se torna angustiante para el que lo
posee y una carga para los que lo rodean (Bravo, 1997, p. 10).

- Engagement: Conexion emocional que tiene un empleado con
relacion a su trabajo, que le permite desarrollar una influencia y esfuerzo
adicional y voluntario para alcanzar y superar objetivos especificos y
superiores (Saracho, 2011, p. 163).

- Factores psicosociales: Representan un conjunto de las
percepciones e interacciones que tienen lugar en la empresa entre, por una
parte, el contenido del trabajo y el entorno en el que se desarrollay por otra,
la persona, con sus caracteristicas individuales y su entono extra-laboral,
gue pueden incidir negativamente sobre la seguridad, la saludad, el
rendimiento y la satisfaccion del trabajador (Cortés, 2007, p. 590).

- Organizacion: Una estructura formal de tareas y autoridad,
donde las funciones de cada puesto vienen perfectamente delimitadas

(Garcia y Garcia Sanchez, 2007, p. 34).
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- Percepcién: Es la interpretacidon subjetiva de informacion que
provee el ambiente o determinada situacién, sobre la base de experiencias
pasadas (Sperling, 2004, p. 39).

- Promocion: Conjunto de acciones de una organizacion que
comprenden, cualquier desarrollo efectivo de competencias, sean nuevas,
mas amplias o de mayor grado que las anteriores; en un sentido mas
estricto, comprende un enriquecimiento general que va a acompafado de
una mejora de posicion profesional a la que deberia seguir una mejora
econdmica (Fernandez, 2007, p. 334).

- Psicométrica: Disciplina que estudia las pruebas psicoldgicas y
cualquier analisis cuantitativo de los rasgos, las actitudes o los procesos
psicolégicos o mentales de un individuo (Lathrop, 2004, p. 610).

- Resiliencia: Es la capacidad de una persona o grupo para seguir
proyectandose en el futuro a pesar de acontecimientos desestabilizadores,
de condiciones de vida dificiles (Trejo, 2009, p. 88).

- Sindrome de burnout: También llamado sindrome de estar
guemado o de desgaste profesional; es una situacion de agotamiento y falta
de motivacién que se produce por una sensacion continua y avanzada de
estrés laboral. Se trata de una reaccion a la tension emocional crénica,
caracteristico de las profesiones gque mantienen un contacto constante y

directo con las personas (Caldas, Castellanos y Hidalgo, 2016, p. 133).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Investigacion basica, considerando que tiene como proposito
fundamental producir conocimiento y teorias (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006).

3.1.2. Nivel de investigacion

Relacional, ya que trata de aclarar relaciones existentes o grado de
asociacién entre las variables planteadas; de acuerdo a Hernandez, et al.
(2006) este nivel “Asocia variables mediante un patrén predecible para un
grupo o poblacion” (p. 104).

3.1.3. Disefio

No experimental, tal como lo indica Kerlinger y Lee (2002): “En la
investigacion no experimental no es posible manipular las variables o
asignar aleatoriamente a los participantes o los tratamientos” (en
Hernandez et al., p. 205).

Transeccional, considerando que la recopilacion de datos se realizo

en un momento unico.



3.2. Poblacion

La poblacion en estudio esta conformada por 245 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de llabaya, los cuales se encuentran en la planilla de
empleados y régimen CAS; en la tabla 5, se muestra el detalle de los datos
proporcionados por la Sub-Gerencia de Recursos Humanos en el mes de

diciembre del afo 2016.

Tabla 5

Distribucion de la poblacién de estudio MDI

Oficinas, Gerencias Y Sub-Gerencias N° de empleados
Procuraduria Publica Municipal 9
Organo de Control Institucional 7
Secretaria General 12
Gerencia Municipal 48
Gerencia de Administracion y Finanzas 53
Gerencia de Asesoria Juridica 7
Gerencia de Planificacion y Presupuesto 11
Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano y Rural 35
Gerencia de Desarrollo Social 47
Oficina sede Tacna 10
Oficina sede Toquepala 6

TOTAL 245

Fuente: Sub-Gerencia de Recursos Humanos Municipalidad Distrital de llabaya (Diciembre de 2016).
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3.3. Criterios de inclusion y exclusion

3.3.1. Criterio de inclusion

Las unidades comprendidas son todos los trabajadores en planilla
de empleados y contrataciones CAS.

3.3.2. Criterio de exclusion

No son tomados en cuenta:

- Los gerentes y sub-gerentes, por su disposicion de tiempo y el
acceso a ellos.

- Personal que se encuentra en la planilla de obrero de
construccion civil.

- Personal que labora fuera de la sede central ubicada en llabaya
capital de distrito; principalmente por la naturaleza de las funciones de su
puesto.

- Practicantes.

3.4. Muestra

Se realizaron las coordinaciones con la Sub-Gerencia de Recursos
Humanos y las areas pertinentes, los mismos que otorgaron el acceso a
todas las oficinas. Por ende, no se requiere obtener el tamafio de muestra,
ya gque se realizara una recoleccion de datos tipo censal en la poblacién a

la cual se tendrd acceso; no obstante, se consideran los criterios de
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exclusién, determinando un total de personal a excluir de 61 trabajadores

(ver tabla 6).

Tabla 6

Personal a excluir del estudio

Descripcién N° de empleados
Gerentes/ sub-gerentes y jefes de oficina 23
Personal que labora fuera de sede central 22
Sedes Tacna y Toquepala 16
Total a excluir 61

Fuente: Elaboracién propia, en base a la informaciéon proporcionada por la Sub-gerencia de RRHH de la
Municipalidad Distrital de llabaya, en diciembre de 2016.

Considerando lo expuesto, se estima una poblacion compuesta por
184 trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, a quienes se les
suministrara los cuestionarios elegidos para estudiar las variables

planteadas (ver tabla 7).

Tabla 7

Personal total a encuestar

Descripcion N° de empleados
Poblacion total 245
Poblacion a excluir del estudio 61
Total a encuestar 184

Fuente: Elaboracion propia
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3.5.

Operacionalizacion de las variables

3.5.1. Identificacion de variables

X = Variable Independiente: Percepcion del estilo de liderazgo

Y= Variable Dependiente: Calidad de vida laboral

3.5.2. Operacionalizacion

La operacionalizacion de cada variable de estudio se detalla en la

tabla 8.

Tabla 8

Operacionalizacién de las variables

. Definicion Definicion . . Nivel de
Variable . Dimensiones L
conceptual operacional medicion
. Evaluacion que el
Impresién personas ,
Le sostiene el empleado efectia de

gm leado, acerca del las caracteristicas - Liderazgo Nominal:

Percepcion patfc’m de ’conducta propias de cada estilo transaccional > -
. P de liderazgo. - Li - Transformacional

del estilo de  que muestra el lider Resultand?) como estilo L|der?zgo ional .
liderazgo en el proceso de dirigir O o e transformacional - Transaccional

y guiar a su grupo prex quelau® ) iderazgo laissez- - Laissez-faire

) obtiene el mayor .
para lograr un fin . faire
, promedio de
comdan. e
calificacion.
Sentimiento de
bienestar derivado del .
S - Bienestar general

equilibrio que el Nivel de valoracién iibyri i

individuo percibe entre que hacen los - Equilibrio trabajo-casa Ordinal

las demandas o . - Satisfaccion laboral y —_—

. ., miembros de la ) Bai
Calidad de cargas de la profesion o profesional - Baja
vida laboral vy los recursos organizacion respecto i - Moderada

ccolnicos a la influencia en su - Control en el trabajo
P 9 ’ vida de aspectos - Condiciones de - Alta

organizacionales y
sociales) de que
dispone para afrontar
estas demandas.

laborales esenciales. trabajo

- Estrés en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia.
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3.6. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos

3.6.1. Técnicas

Para llevar a cabo la recoleccion de datos se utilizo la encuesta, con
la que “se trata de obtener, de manera sistematica y ordenada, informacion
sobre las variables que intervienen en la investigacion sobre una poblacion
0 muestra determinada” (Diaz, 2001, p. 14).

La encuesta es definida como “la técnica de obtencion de datos
mediante la interrogacion a sujetos que aportan informacion relativa al area
de la realidad a estudiar” (Yuni y Urbano, 2006, p. 65).

3.6.2. Instrumentos

El instrumento, a través del cual se realizo la presente investigacion,
es el cuestionario, un instrumento totalmente estructurado.

Por una parte los encuestados deben seguir el orden de las
preguntas, no tienen posibilidad de agregar preguntas o plantear
respuestas alternativas y deben encuadrarse dentro de las respuestas pre-
definidas en el cuestionario (Yuni y Urbano, 2006, p. 64-65).

El instrumento planteado para recabar la informacion necesaria se

compone por tres apartados, como se detalla a continuacion:

- Parte 01: Datos sociodemograficos, comprende aspectos

generales del individuo sujeto de estudio, tales como edad, sexo, estado
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civil, situacion familiar, grado de instruccion, situacion laboral, antigiiedad

en la instituciéon, experiencia en otras entidades.

- Parte 02: Calidad de vida laboral, utilizando la escala de calidad
de vida laboral WRQoL desarrollada por Easton y Van Laar (2012), la
misma que ha sido aplicada a diferentes grupos ocupacionales; es una
escala psicométrica de 23 items, que busca medir la percepcién de la
calidad de vida laboral de los empleados a través de seis dimensiones, las

cuales se muestran en la tabla 9.

Tabla 9

Distribucion de items en la escala de calidad de vida laboral

Dimensiones items en el cuestionario N° De item
Satisfaccion laboral y profesional 1,3,8,11, 18,20 6
Bienestar General 4,9, 10, 15, 17,21 6
Compatibilidad Trabajo-Casa 5,6, 14 3
Control en el Trabajo 2,12,23 3
Condiciones de Trabajo 13, 16, 22 3
El estrés en el trabajo 7,19 2
Total 23

Fuente: Easton y Van Laar, User Manual for the Work-Related Quality of Life (WRQoL) Scale, 2012.

Respecto al formato de escala de evaluacion y puntuacion, los
encuestados deben responder a las preguntas en una escala de 5 puntos,

como se observa en la tabla 10.
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Tabla 10
Escala de evaluaciéon CVL

1 2 3 4 5
Nada de Poco de acuerdo Neutro De acuerdo Totalmente de
acuerdo acuerdo

Fuente: Elaboraci6n propia.

Para la codificacion de las puntuaciones, debe considerarse los tres
elementos negativos a los que se debe invertir la puntuacion (preguntas 7,
9, 19). Después de la codificacidn, las puntuaciones mas altas indican una
calidad de vida laboral alta, de acuerdo a la categorizacion de los resultados

gue se establece en la tabla 11.

Tabla 11

Escala global de medicién calidad de vida laboral

Categorias Puntajes
Baja 23-73

Moderada 74-84
Alta 85-115

Fuente: Easton & Van Laar, User Manual for the Work-Related Quality of Life (WRQoL) Scale, 2012.

- Parte 03: Percepcion de estilos de Liderazgo, se mide a través
del cuestionario de estilos de liderazgo CELID elaborado por Castro, Nader
y Casullo (2004) basado en la prueba MLQ (Multifactor Leadership
Questionaire), el cual presenta dos formas. En la forma A (Autopercepcion),

el encuestado debe responder de acuerdo a su autopercepcion como lider,
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es decir, debe contestar sobre si mismo. En la forma S (Superior), en que

el encuestado indique cudles de las caracteristicas listadas acerca del acto

de liderar percibe en su superior (Jefe). Para efectos del presente estudio,

se utilizé en su forma “S”. Consta de 34 items, con la distribucion que se

especifica en la tabla 12.

Tabla 12
Posicion de los items en el cuestionario CELID-S
Dimensiones Sub-dimensiones Itemg en PTI N de
cuestionario Items
Carisma 3-21-33-34 4
Liderazgo Estimulacion intelectual 4-15-23-25-28-29-30 7
transformacional Inspiracion 19-22-24 3
Consideracion individualizada 13-14-17 3
Liderazgo Recompensa contingente 8-10-11-12-16 5
transaccional Direccion por excepcion 2-5-7-9-18-26 6
Li lai . .
f;ﬁirazgo AISSEZ - ausencia de Liderazgo 1-6-20-27-31-32 6
Total 34

Fuente: Castro y Nader (2007), Estudio sobre la relacién entre los valores del lider, los estilos de liderazgo y la

satisfaccion laboral.

El formato respuesta y puntuacion de este cuestionario, es en una

escala de 5 puntos que van desde “1=Nada de acuerdo” y “5=Totalmente

de acuerdo”. En el Anexo 3, se presenta el cuestionario completo, utilizado

para evaluar ambas variables y recabar la informacion general de la

poblacion estudiada.
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3.7. Procesamiento y analisis de datos

3.7.1. Procesamiento de datos

El procesamiento de datos se realiza de forma automatizada con el
manejo de medios informéticos:

- Excel, aplicacion de Microsoft Office, que se caracteriza por sus
potentes recursos graficos y funciones especificas que facilitan el
ordenamiento de datos.

- El soporte informatico SPSS Statistics version 23.0 paquete con
recursos para el analisis descriptivo de las variables y para el calculo de
medidas inferenciales.

Las acciones especificas en las que se utilizaron los programas
mencionados son las siguientes:

A. Enlo que respecta a Excel:

- Registro de informacion sobre la base de los formatos aplicados.
Este procedimiento permite configurar la matriz de sistematizacion de
datos.

- Elaboracion de los gréficos que acompafian los cuadros que se
elaboraran para describir las variables y permiten visualizar la distribucién

de los datos en las categorias que son objeto de andlisis.
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B. SPSS Statistics version 23.0.

- Elaboracion de las tablas de doble entrada que permite ver el
comportamiento conjunto de las variables segun sus categorias y clases.

- Desarrollo de la prueba Chi cuadrado (X?) y célculo de la

probabilidad asociada a la prueba.

3.7.2. Analisis de datos

Se utilizaron técnicas y medidas de la estadistica descriptiva e
inferencial.

A. Estadistica descriptiva

- Tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual). Estas tablas
sirvieron para la presentacion de los datos procesados y ordenados segun
sus categorias, niveles o clases correspondientes.

- Tablas de contingencia. Se utiliz6 este tipo de tablas para
visualizar la distribucién de los datos segun las categorias o niveles de los
conjuntos de indicadores analizados simultaneamente.

B. Estadistica inferencial

- Prueba Chi (x?), prueba inferencial, que responde a las pruebas
de independencia de criterios, se basa en el principio en que dos variables
son independientes entre si, en el caso que la probabilidad de que la
relacion sea producto del azar sea mayor que una probabilidad a fijada de

antemano como punto critico o limite para aceptar la validez de la prueba.
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En este sentido, la prueba efectuada y la decisién para la prueba de
hipotesis, se basa en el criterio del p — valor. Esto es: si p-valor es mayor
que a, entonces, las variables son independientes; en otras palabras, no
hay relacion entre las variables. Por el contrario, si p-valor es menor a a,
entonces, para efectos del estudio, se asume que las variables estan
relacionadas entre si.

- Rho de Spearman, este coeficiente no paramétrico muestra el
nivel de asociacion entre variables, los valores van de 1 a 1, siendo O el
valor que indica no correlacion, y los signos indican correlacion directa e

inversa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Consideraciones técnicas

Andlisis estadistico preliminar para confirmar la confiabilidad de los
instrumentos a utilizar para medir las variables. Mediante el método de
consistencia interna Alfa de Cronbach, ambos instrumentos fueron
aplicados a una muestra de veinte personas que forman parte de la
poblacion de estudio.

4.1.1. Confiabilidad de instrumento variable dependiente

Escala de calidad de vida laboral WRQoL consta de 23 items. Los
autores del instrumento obtuvieron una fiabilidad global de la escala de
0.91, con el cual se compara el nuevo resultado. En la tabla 13, se muestra
el Alfa de Cronbach que obtiene el instrumento, siendo ligeramente inferior

al alcanzado por los autores de la escala.

Tabla 13

Estadisticas de fiabilidad escala CVL

Alfa de Cronbach N de elementos

,896 23

Fuente: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS.



En el anexo 4, se muestra el resultado de “estadisticas de total de

elemento”, que sustenta el resultado de confiabilidad obtenido.

4.1.2. Confiabilidad de instrumento variable independiente

El cuestionario de estilos de liderazgo - CELID “S”, versién para
“seguidores o visto por otros”, se conforma por 34 items. Los autores
indican una consistencia interna de un Alfa de Cronbach de 0.84.

En la tabla 14, se muestra el Alfa de Cronbach que obtiene el
instrumento aplicado a la poblacion de estudio, alcanzado un valor

ligeramente superior al indicado por los autores de la escala.

Tabla 14
Estadisticas de fiabilidad CELID-S

Alfa de Cronbach N de elementos

,865 34

Fuente: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS.

En el anexo 5, se muestra el resultado de “estadisticas de total de
elemento”, que sustenta el resultado de confiabilidad obtenido.

Para ambos instrumentos, el referido valor de confiabilidad se
considera aceptable estadisticamente por la tendencia de la aproximacion

a la unidad.
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4.2. Descripcién general de la poblacién de estudio
4.2.1. Resultado en base a grupos de edad
En la tabla 15, se muestra la distribucién de los grupos de edad en

la poblacion de estudio.

Tabla 15

Frecuencia segun grupos de edad

Grupos de edad Frecuencia Porcentaje (%)
De 20 a 30 afios 75 43,6
De 31 a 40 afios 66 38,4
De 41 a 50 afios 20 11,6
De 51 a 62 afios 11 6,4
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

Tal como se observa en tabla 15, el mayor porcentaje de los
trabajadores encuestados se ubican en el grupo de edad entre 20 a 30
afos, seguido por el grupo de 31 a 40 afios, representando en conjunto un

82% del total.

4.2.2. Resultado en base a variable sexo
En la tabla 16, se evidencia que el 55,8% de los trabajadores

encuestados son hombres.
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Tabla 16
Variable sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje (%)
Masculino 96 55,8
Femenino 76 44,2
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.2.3. Resultado en base a estado civil
El mayor porcentaje de la poblacién encuestada indico ser soltera,

con un 57%, tal como se muestra en la tabla 17.

Tabla 17

Estado civil
Estado civil Frecuencia Porcentaje (%)
Soltero 98 57,0
Casado 36 20,9
Conviviente 38 22,1

Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.2.4. Resultado en base a situacion familiar
En la tabla 18, se muestra la distribucion en funcién a la situacion
familiar del trabajador, es decir, si este tiene o no hijos; evidenciandose que

el mayor porcentaje de la poblacion estudiada declara tener hijos.
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Tabla 18
Situacion familiar

Hijos Frecuencia Porcentaje (%)
Si 106 61,6
No 66 38,4
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.2.5. Resultado en base a grado de instruccién
El mayor porcentaje de los trabajadores declara tener el grado

universitario, de acuerdo a los resultados mostrados en la tabla 19.

Tabla 19

Grado de instruccion

Grado de instruccion Frecuencia Porcentaje (%)
Secundaria 3 1,7
Técnica 37 21,5
Universidad 107 62,2
Post grado 25 14,5
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.2.6. Resultado en base a situacion laboral
En la tabla 20, se muestra la distribuciéon en funcion a la situaciéon
laboral, donde se observa que el mayor porcentaje se encuentra en calidad

de contratado en el régimen laboral 276.
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Tabla 20
Situacion laboral

Situacion Laboral Frecuencia Porcentaje (%)
Nombrado 4 2,3
Contratado 101 58,7

Cas 67 39,0
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.2.7. Resultado en base a antigliedad en la institucion
Un mayor porcentaje del personal indica estar laborando mas de un

afo en la Municipalidad Distrital de llabaya (tabla 21).

Tabla 21

Antigiedad en la institucion

Frecuencia Porcentaje (%)
< 6 meses 39 22,7
De 6 meses a 1 afio 57 331
+ de 1 afio 76 44,2
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.2.8. Resultado en base a sectores de experiencia
En la tabla 22 se visualiza que el mayor porcentaje de la poblacién

estudiada tiene mas experiencia trabajando en el sector publico.
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Tabla 22

Experiencia en sectores

Frecuencia Porcentaje (%)
Publicas 81 47,1
Privadas 14 8,1
Ambas 77 44.8
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.3. Resultados sobre calidad de vida laboral

La evaluacion de la calidad de vida laboral se realiz6 a través de seis
dimensiones que se analizan en forma independiente y global, de acuerdo
con el rango de puntuaciones obtenidas en la encuesta aplicada a la

poblacion de estudio.

4.3.1. Resultado en base a cada dimensién

A. Dimensioén 1: Satisfaccion laboral y profesional

Es una sub-escala importante en la calidad de vida laboral general.
La puntuacioén, en la dimension, se refiere a que si la persona siente que el
lugar de trabajo le proporciona las cosas que le hacen sentir bien, como un
sentido de logro, alta autoestima, cumplimiento del potencial, etc. La sub-
escala esta influenciada por la claridad de los objetivos y la ambigiiedad de
los roles, la valoracién, el reconocimiento y la recompensa, los beneficios
de la carrera de desarrollo personal y las necesidades de mejora y

capacitacion.
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En latabla 23, se pueden apreciar los niveles de “satisfaccion laboral
y profesional” percibidos, del cual solo un 3.5% considera tener bajos

niveles en esta dimension.

Tabla 23

Niveles de dimension “satisfaccion laboral y profesional”

Niveles percibidos Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 6 3,5
Moderado 86 50,0

Alta 80 46,5
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

B. Dimension 2: Control en el trabajo

Esta sub-escala muestra hasta qué punto el personal se siente
involucrado en las decisiones que le afectan en el trabajo. Refleja el grado
en el que el trabajador siente que puede ejercer lo que considera un nivel
apropiado de control dentro de su ambiente laboral, incluyendo la
oportunidad de contribuir al proceso de toma de decisiones que le afecta.
Los principales autores en el campo sugieren que la percepcién del control
personal puede afectar fuertemente tanto la experiencia de un individuo de

estrés como su salud.
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Tabla 24
Niveles de dimension “control en el trabajo”

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 14 8,1
Moderado 88 51,2
Alta 70 40,7
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

En general se perciben niveles moderados-altos en la dimensién
“control en el trabajo”; solo un 8.1% considera percibir un bajo nivel de esta
dimensién (ver tabla 24).

C. Dimensién 3: Compatibilidad trabajo-casa

Se mide, por esta sub-escala, el grado en el que el trabajador siente
gue la organizacién entiende y trata de ayudarlo con las presiones fuera del
trabajo. Se relaciona con el balance de la vida laboral, acerca del control
de cuando, dénde y cdmo trabaja. Se logra cuando se siente que tiene una
vida mas plena dentro y fuera de trabajo remunerado, para el beneficio
mutuo de la persona y su trabajo. Un mal equilibrio de trabajo-vida puede
tener efectos negativos en el bienestar de la persona.

Con respecto a la “compatibilidad trabajo-casa”, en la tabla 25, se
evidencia que esta dimension al igual que las anteriormente expuestas, el

mayor porcentaje se concentra en un nivel moderado con cerca del 53%.
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Tabla 25
Niveles de dimension “compatibilidad trabajo-casa

”

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 32 18,6
Moderado 91 52,9
Alta 49 28,5
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

D. Dimension 4: Condiciones de trabajo

Esta sub-escala evalia hasta qué punto esta satisfecho con los
recursos fundamentales, las condiciones de trabajo y la seguridad
necesarias para hacer su trabajo de manera efectiva. Esto incluye aspectos
del ambiente de trabajo tales como ruido y temperatura, patrones de
cambio y horas de trabajo, remuneracion, herramientas y equipo, seguridad
y proteccion.

En la tabla 26, se muestra los niveles percibidos de las “condiciones
de trabajo”. En base a las respuestas brindadas en el cuestionario
proporcionado para recabar la informacion, el 58% de los trabajadores
encuestados se ubica en un nivel moderado o medio respecto a las

condiciones brindadas por la institucion para la que trabajan.
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Tabla 26

Niveles de dimension “condiciones de trabajo

”

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 23 13,4
Moderado 100 58,1
Alta 49 28,5
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

E. Dimensién 5. Bienestar general

Esta dimension refleja bienestar psicolégico y aspectos generales de

salud fisica. Su sentido de bienestar general puede ser mas 0 menos

independiente de su situacion laboral. El bienestar general influye y es

influido por el trabajo. Merece atencién y accion cuando sea necesario, ya

que esta estrechamente vinculado con su calidad general de vida laboral.

En esta dimension, la mayor parte de los encuestados (51.7%) se

encuentra en un alto nivel de bienestar general, seguido de un 46.5% nivel

moderado, mientras que tan solo un 1.7% tiene bajos niveles (ver tabla 27).

Tabla 27

Niveles de dimension “bienestar general”

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 3 1,7
Moderado 80 46,5
Alta 89 51,7
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.
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F. Dimensién 6: Estrés en el trabajo

Por ultimo, esta sub-escala evalla hasta qué punto el empleado ve
las presiones y demandas de trabajo como aceptables y no excesivas o
estresantes. Las presiones de trabajo y las demandas pueden ser un
aspecto positivo de nuestra experiencia de trabajo, proporcionando desafio
y estimulacién, pero, cuando se ve como excesivos y mas alla de nuestra
capacidad para hacer frente, es probable que se sientan sobrecargados y
estresados.

Los niveles de estrés en el trabajo se evidencian en la tabla 28, los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en su mayoria tienen
niveles moderado-bajo de estrés, tan solo el 10.5% indica tener un nivel

alto en esta dimension.

Tabla 28

Niveles de dimension “estrés en el trabajo”

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 45 26.2
Moderado 109 63.4
Alta 18 10.5
Total 172 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

G. Nivel de las dimensiones de la calidad de vida laboral
En general, como se puede visualizar en la figura 1, las seis

dimensiones tienen en mayor porcentaje niveles moderados. No obstante,
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se evidencia que la dimension con niveles mas altos es el “bienestar
general” al igual que representa uno de los menores porcentajes con un
nivel bajo, que esta estrechamente vinculado con la calidad general de vida
laboral, es decir, en su mayoria reflejan niveles altos de bienestar
psicologico y de salud, lo cual es positivo, considerando que cuando las
personas se sienten bien, pueden ser mas propensas a trabajar bien y

disfrutar de estar mas en el trabajo.
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26.2
186 13.4
0 3.5
D1 D2 D3 D4 D6
DIMENSIONES

D1=Satisfaccion laboral y profesional; D2=Control en el trabajo;
D3=Compatibilidad trabajo-casa; D4=Condiciones de Trabajo; D5=Bienestar
general; D6=Estrés en el trabajo

Figura 1. Comparativo entre dimensiones de calidad de vida laboral

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.
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Sin embargo, cuando la gente muestra niveles bajos, ansiosa o
enferma, sin importar si esa angustia proviene de su trabajo o de
dificultades en el hogar, es probable que su trabajo se vea afectado
negativamente.

Mientras que en otro aspecto, la dimensién con el menor porcentaje
de nivel “alto” es el estrés en el trabajo, ademas de representar la dimension
con mayor porcentaje en niveles “bajos”, lo cual es positivo considerando
gue esta determinado por la medida en que un individuo percibe que tiene
presiones excesivas y se siente estresado en el trabajo que puede derivar

en serios problema de salud dentro de las organizaciones.

4.3.2. Resultado global de la variable

La escala general de calidad de vida laboral, de acuerdo a las
puntuaciones obtenidas a través de los cuestionarios aplicados a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, resulta que un 39% de
los encuestados percibe niveles moderados de calidad de vida laboral,
seguido por un 36% con niveles altos de calidad de vida laboral. En general,
el panorama se muestra positivo, ya que solo un 25% considera tener

niveles bajos de calidad de vida laboral (ver figura 2).
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Figura 2. Resultado de niveles de calidad de vida laboral

Fuente: Resultados de categorizacion de puntuaciones del cuestionario de calidad de vida laboral aplicado a
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.4. Resultados sobre percepcion de estilo de liderazgo

4.4.1. Resultado en base a cada dimension

A. Dimension 1: Liderazgo transformacional

Se considera que se ejerce un liderazgo transformacional, cuando
los lideres motivan a los subordinados para hacer mas de lo originalmente

esperado. Los niveles percibidos de este estilo de liderazgo en el personal

encuestado se detallen en tabla 29.
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Tabla 29
Niveles de liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 5,8
Moderado 79 45,9
Alta 83 48,3
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

Del 100% del personal encuestado, el 48.3% refiere una alta practica
este estilo de liderazgo. Asimismo, el 45.9% manifiesta niveles medios o
moderados y tan solo un 5.8% revela bajos niveles de la presenta de este
estilo de liderazgo en sus jefes inmediatos.

Considerando los altos niveles presentados, se entiende que este
estilo de liderazgo se compone por cuatro indicadores cuyos resultados se

muestran en la tabla 30.

Tabla 30
Frecuencia de Indicadores del liderazgo transformacional

Estimulacion Consideracion

Carisma intelectual Inspiracion ;1 jividualizada
Bajo 5 9 26 21
Moderado 59 80 89 79
Alta 108 83 57 72
Total 172 172 172 172

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.
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En la ilustracion 3, se visualiza el comparativo de cada uno de los
niveles de los indicadores del estilo de liderazgo transformacional. En
general, no se evidencia diferencias considerables en cuanto a los niveles
altos y moderados; sin embargo, se revela que el indicador con mayor
porcentaje de frecuencia con niveles altos de tal caracteristica es el
“carisma”, esto refiere a que los subordinados sienten orgullo, respeto y
confianza de trabajar con su jefe, y tan solo cerca del 3% del total evalta

que su jefe inmediato presenta bajos niveles de éste indicador.

100.00
80.00
g 60.00
o
— W Alta
+—
oy
§ H Moderado
o
& 40.00 Bajo
20.00
15.12 12.21
0.00 2.91 5.23
Carisma Estimulacién Inspiracion Consideracion
intelectual individualizada

Figura 3. Comparativo de indicadores del estilo transformacional

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.
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Por otro lado, uno de los indicadores con mayor porcentaje en “nivel
bajo”, con alrededor del 15%, es la “inspiracion”; sobre todo, muestra cuan
motivado se siente el personal por parte de su jefe, los recursos que emplea

el lider para inspirarlos a alcanzar el éxito en cada tarea y en general.

B. Dimension 2: Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional suele darse cuando los lideres premian o
por el contrario, intervienen negativamente (sancionan) en virtud de
verificar si el rendimiento de los seguidores es acorde o0 no a lo esperado.
De acuerdo a lo resultados que se reflejan en la tabla 31, un 76.7% de los
encuestados sefiala niveles moderados de ejercicio de este estilo de

liderazgo por parte de sus jefes.

Tabla 31

Niveles de liderazgo transaccional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 5.2
Moderado 132 76.7
Alta 31 18.0
Total 172 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

Suele entenderse al liderazgo transaccional conformado por dos

indicadores que se muestran en la tabla 32.
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Tabla 32

Frecuencia de Indicadores del liderazgo transaccional

Recompensa contingente Direccién por excepcién

Frec. % Frec. %
Bajo 18 10.5 11 6.4
Moderado 108 62.8 141 82.0
Alta 46 26.7 20 11.6
Total 172 100.0 172 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

En la figura 4, se visualiza que entre los indicadores que conforman
este estilo de liderazgo, la “recompensa contingente” muestra un porcentaje
mayor en “altos niveles” con un 26,7%, el cual hace referencia a una
interaccién entre lider y seguidor guiada por intercambios reciprocos. El
lider identifica las necesidades de los seguidores y realiza una transaccion
entre las necesidades del grupo y las de cada persona. Recompensa o
sanciona en funcién del cumplimiento de los objetivos.

Sin embargo, el otro indicador “manejo por excepcidon” evidencia un
menor porcentaje en la categoria “bajo” que hace referencia si el evaluado
presenta bajos niveles de esta caracteristica. Al respecto, se asume que
existen nivel moderados de intervencion por parte de los jefes solo cuando
hay que hacer correcciones o cambios en las conductas de los seguidores.
En general, las intervenciones son negativas y de critica para que los

objetivos no se desvien de su curso.
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Figura 4. Comparativo indicadores estilo de liderazgo transaccional

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

C. Dimension 3: Liderazgo Laissez Faire

Este estilo se caracteriza por evadir la toma de decisiones y la

supervision responsable. En la tabla 33, se indican los niveles de presencia

de este estilo de liderazgo.

Tabla 33

Frecuencia estilo de liderazgo laissez-faire

Frecuencia Porcentaje
Bajo 51 29.7
Moderado 119 69.2
Alta 2 1.2
Total 172 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.
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Considerando que este estilo se caracteriza por la inactividad por
parte del lider, tan solo un 1.2 % percibe que su jefe inmediato tiene altos
niveles de ausentismo de liderazgo, lo cual es positivo, dado que el

liderazgo transformacional y transaccional describen lideres activos.

4.4.2. Resultado global de la variable

De acuerdo a los promedio obtenidos por cada dimensién, se realizé
un comparativo de los tres estilos de liderazgo, siendo el estilo
prevaleciente el que obtenga el promedio mas alto, procedimiento del cual
se expone que del 100% de personal que labora en la Municipalidad
Distrital de llabaya, un 65,7% considera que el estilo de liderazgo que
prevalece en sus jefes inmediatos es el transformacional; asimismo, tan
solo el 18% manifiesta que sus jefes ejercen un liderazgo transaccional; y
un 16.3% sefiala una ausencia de liderazgo en sus jefes inmediato. Al
respecto, se asume que los altos niveles percibidos en el estilo de liderazgo
transformacional resultan positivos, ya que, pese a las limitantes del
contexto en que se desenvuelven, tratan de dirigir a los empleados al logro

de metas mas alla del intercambio de interés y recompensas (ver figura 5).
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Figura 5. Resultados estilos de liderazgo percibidos

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

4.5. Contrastacion de hipotesis

4.5.1. Verificacion de la hipotesis general

» Existe relacion entre calidad de vida laboral y percepcién del estilo
de liderazgo en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 2016.

Para el contraste de dicha hipétesis, se utiliza la prueba de
independencia chi-cuadrado (X?), siguiendo el siguiente protocolo de

prueba de significacion estadistica:
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a) Planteamiento de la hipétesis estadistica

» Hipotesis nula

Ho: “No existe relacion entre calidad de vida laboral y percepcion del
estilo de liderazgo en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital
de llabaya, Tacna, 2016”.

» Hipotesis alterna

Hi: “Existe relacion entre calidad de vida laboral y percepcion del
estilo de liderazgo en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital

de llabaya, Tacna, 2016”.

b) Establecer un nivel de significancia
Nivel de significancia convencional a = 0.05
Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0.05, se

rechaza Ho.

c) Eleccion de la prueba estadistica

De acuerdo a la naturaleza de las variables de estudio, se considera
gue la prueba estadistica apropiada para la contratacién de la hipotesis es
Chi-Cuadrado (X?). Para lo se debe verificar, que las “frecuencias
esperadas” no sean menores que 5, pues en tal caso la prueba ya no seria

confiable.
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Tabla 34

Tabla de contingencia calidad de vida laboral y estilo de liderazgo

Nivel de Calidad

Estilos de liderazgo

_ isse- Total
de Vida laboral Transform. Transac. La|§se ota
Fire
. Recuento 17 12 14 43
Bajo
Rect. esperado 28,3 7,8 7,0 43,0
Recuento 47 11 9 67
Moderado
Rect. esperado 44,0 12,1 10,9 67,0
Recuento 49 8 5 62
Alta
Rect. esperado 40,7 11,2 10,1 62,0
Total Recuento 113 31 28 172
Rect. esperado 113,0 31,0 28,0 172,0

Fuente: Resultados de procesamiento de datos en SPSS.

En la tabla 34, se visualiza que no existen casillas con frecuencias

esperadas menores que 5, determinando que es confiable aplicar la prueba

de chi-cuadrado de Pearson.

Tabla 35

Prueba de chi-cuadrado hipoétesis general

Significacion asintética

Val I )
alor 9 (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,592 4 ,001
N de casos validos 172

Fuente: Resultados de procesamiento de datos en SPSS.

Se observa, en la tabla 35 que el SIG para chi-cuadrado de Pearson

(Sig. Asintdtica) es menor a 0.05. Por ende, se rechaza la hipétesis nula

Ho.

89



Dado que se rechaza la hipétesis nula, se acepta la hipétesis alterna.
Hi: “Existe relacién entre calidad de vida laboral y percepcion del
estilo de liderazgo en el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital

de llabaya, Tacna, 2016”

Se concluye que la relacidn entre las variables es estadisticamente
significativa.

Dado que se determinG que si existe relacion entre las variables de
estudio, se procede a realizar la medida aproximada de fuerza de relacion
mediante el estadistico Rho de Spearman (Correlacion). Los resultados se

muestran en la tabla 36.

Tabla 36

Prueba de Rho de Spearman

Calidad de Estilos de
Vida laboral liderazgo
_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,613™
Calidad de Sig. (bilateral) . ,000
Vida laboral
N 172 172
Coeficiente de correlacion ,613" 1,000
Estilos de Sig. (bilateral) ,000
liderazgo
N 172 172

Fuente: Resultados de prueba de correlacién entre variables en SPSS.

Interpretacion: La fuerza de la relacion entre la calidad de vida
laboral y la percepcion de los estilos de liderazgo es moderada a alta

(61.3%).
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4.5.2. Verificaciéon de hip6tesis especificas
a) Primera hipoétesis especifica
“El nivel de calidad de vida laboral del personal que trabaja en la

Municipalidad Distrital de Illabaya, Tacna, 2016, es bajo”.

Conforme a los resultados, se obtuvo como resultado que la calidad
de vida laboral percibida por los empleados de la Municipalidad Distrital de
llabaya es moderada, como se puede visualizar en la tabla 37. EI mayor
porcentaje de la poblacion encuestada se ubicé en tal nivel, de acuerdo a
la puntuacion de la escala de calidad de vida desarrollada por Easton y Van

Laar (2012).

Tabla 37

Nivel de calidad de vida laboral

Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 43 25,0
Moderado 67 39,0
Alta 62 36,0
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

Por ende, se concluye que el resultado difiere con la primera

hipotesis especifica del estudio.
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b) Segunda hipétesis especifica

“Se percibe que predomina el estilo de liderazgo transformacional en
el personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna,
2016”.

Al procesar la data obtenida, como se puede observar en la tabla 38,
los resultados evidencian que el estilo de liderazgo percibido que
predomina es el liderazgo transformacional. Evidenciando que del 100%
del personal que labora en la Municipalidad Distrital de llabaya, un 65,7%
considera que sus jefes inmediatos ejercen un estilo de liderazgo

transformacional.

Tabla 38

Estilo de liderazgo predominante

Frecuencia Porcentaje
L. Transformacional 113 65,7
L. Transaccional 31 18,0
L. Laisse Fire 28 16,3
Total 172 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en diciembre de 2016.

Por consiguiente, se determina que los resultados concuerdan con

la segunda hipétesis especifica del estudio.
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CAPITULO V

DISCUSION

A partir de los hallazgos encontrados, se acepta la hipotesis general,
la cual establece que existe relacion entre calidad de vida laboral y
percepcion del estilo de liderazgo en el personal que trabaja en la
Municipalidad Distrital de llabaya, afio 2016.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Macias
(2015), quien, en su trabajo de grado para la Universidad Autbnoma de
México, obtuvo como resultado una relacion estadisticamente significativa
entre la calidad de vida laboral y los estilos de liderazgo; sin embargo, se
difiere en relacion a este estudio respecto a los estilos de liderazgo
evaluados por la autora, quien utilizé una categorizacién clasica de estilos
de liderazgo: autocratico, democréatico y Laissez-faire; mientras que en el
presente estudio, se evalué la clasificacion de estilos transaccional,
transformacional y laissez-faire, estilos relativamente modernos con gran
relevancia actual.

Pero, en lo que no concuerda el estudio de la autora referida con el
presente, es que ella menciona que perciben una mayor calidad de vida
laboral: los hombres, empleados entre los 47- 62 afios, solteros y aquellos

que tienen entre un afio y dos afios y medio laborando. Sin embargo, en



este estudio no se encontraron evidencias de tal relacion. En general, no
se encontr6 diferencias significativas entre las variables: grupo de edad,
sexo, estado civil, situacion familiar, grado de instruccién, situacion laboral,
antigliedad en la institucion y sectores en los que tiene mayor experiencia,
con los niveles de calidad de vida laboral percibidos, lo cual coincide con
los hallazgos de Contreras et. al. (2013) en la investigacion titulada Calidad
de vida laboral y liderazgo en trabajadores asistenciales y administrativos
en un centro oncolégico de Bogota (Colombia).

Siguiendo la misma linea, los resultados coinciden con los obtenidos
por Nanjundeswaraswamy y Swamy (2015), quienes hallaron que la calidad
de vida laboral tiene asociacion significativa con los estilos de direccion,
ademas de prevalecer el estilo de liderazgo transformacional, al igual que
en el presente estudio.

En relacion al caso concreto del nivel de calidad de vida laboral en
municipalidades, Zavala y Cérdova (2015) de la Universidad Peruana
Union-Puno realizaron su estudio titulado Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional del personal nhombrado en la Municipalidad
Provincial de San Roman, también encontraron un nivel regular o medio de
calidad de vida laboral, condiciendo con el resultado hallado en el presente
estudio. Esto podria deberse a que, en general, estos organismos publicos

tienen marcos comunes como son: (a) la municipalidad tiene con
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estructuras organizacionales bien definidas y semejantes por ley, y (b) la
normativa que las rige y que impacta en las relaciones laborales es la
misma.

Respecto al estilo de liderazgo en la entidad publica se coincide con
Ayoub (2011), quien, en su trabajo Estilos de liderazgo y su eficacia en la
administracion publica mexicana, indica que los servidores publicos de la
administracion publica ejercen con mayor frecuencia el estilo de liderazgo
transformacional. Con los resultados obtenidos a través del analisis de
frecuencias y estadisticos descriptivos, se evidencian los mismos

resultados.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos planteados para la presente

investigacion, se pueden establecer las siguientes conclusiones:

Primera: Se determind que existe una relacidn estadisticamente
significativa entre la calidad de vida laboral y la percepcion del estilo
de liderazgo que ejercen los jefes en el personal que trabaja en la
Municipalidad Distrital de llabaya, afio 2016; resultados basados en
la prueba estadistica Chi-cuadrado. Respecto a la fuerza de la
relacion entre las variables, resultd ser moderada a alta (61.3%),

medida a través del estadistico Rho de Spearman (Correlacion).

Segunda: Se establecié que el nivel de calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya es moderado, el
39% de los encuestados se ubicé en este nivel, seguido por un 36%
con niveles altos de calidad de vida laboral, lo que indica que en
general el panorama se muestra positivo. Acorde a la categorizaciéon

de la escala de calidad de vida laboral WRQoL de Eastony Van Laar.



Tercera: Se identific6 que el personal que labora en la Municipalidad
Distrital de llabaya percibe como estilo predominante el liderazgo
transformacional, el 65,7% de los encuestados considera que el
estilo mencionado prevalece en sus jefes inmediatos; asimismo, tan
solo el 18% manifiesta que sus jefes ejercen un liderazgo
transaccional y un 16.3% sefiala una ausencia de liderazgo. En
conformidad con la clasificacion del cuestionario de estilos de
liderazgo CELID en su version “S” propuesto por Castro, Nader y
Casullo (2004) en la que se evalia la percepcion que los

subordinados tienen de sus superiores.
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RECOMENDACIONES

En concordancia a la investigacion realizada, se sugieren las

siguientes recomendaciones:

A la entidad donde se realizé la investigacion

Si bien es cierto, la mayor parte de poblacién estudiada (39%) se
ubica en un nivel de calidad de vida laboral moderada, esto indica que hay
posibilidades de mejoria; ademas, se debe tener en cuenta que un 25% se
ubica en un nivel bajo o deficiente, el cual requiere mayor atencion. Para
alcanzar mejores niveles, se visualiza la importancia de atender al
desarrollo de los recursos humanos calificados a fin de que puedan
desempenfiarse con profesionalidad, para lo cual se sugiere a las areas

relevantes, atender a ciertos aspectos, tales como:

- Impulsar permanentemente la capacitacion y desarrollo de los

trabajadores.

- Interiorizarse sobre las inquietudes y necesidades de los

individuos.

- Compatibilizar los intereses individuales con los organizacionales.



- Reconocer los logros individuales y grupales. Fomentando el

trabajo en equipo.

- Respetar y hacer respetar las particularidades de todas las

personas, aceptando su forma de pensar.

- Plantear claramente los objetivos y su tiempo maximo para

alcanzarlos.

- Transformar la rutina laboral en una actividad creativa.

Claro est4, que no toda la responsabilidad debe ser unicamente de
la entidad, sino que, en la busqueda de la misma, el propio individuo debe

comprometerse de lleno buscando y creando su propio espacio.

A futuras investigaciones

- Al hallarse evidencia de la relacién entre calidad de vida laboral y
el estilo de liderazgo en el escenario estudiado, se sugiere realizar estudios
que revisen esta posibilidad y que proporcionen mas informacion respecto
a la calidad de vida laboral de profesionales que se desempefian en la
administracion publica, dada la relevancia en la actualidad del estado el
tratamiento de los recursos humanos, teniendo en cuenta que son
elementos que aportan significativamente en el logro de los fines
institucionales y en la imagen que proyecta la entidad publica.

Contribuyendo de esta manera a la revalorizacion del empleo publico.
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- Se comprobd que los comportamientos de liderazgo que con
mayor frecuencia son utilizados por los servidores publicos, son los
transformacionales, después los transaccionales y, en ultima instancia y
menor frecuencia, los comportamientos asociados al estilo pasivo-evasivo.
Seria propicio evaluar si existe un patron definido entre comportamientos
transformacionales y niveles jerarquicos, es decir, jefes de unidad, sub-

gerentes y gerentes.

- Ampliar el estudio a una cantidad representativa de
municipalidades a nivel nacional, a fin de que los resultados se puedan
generalizar. Considerando que una de las limitaciones de este estudio es
la imposibilidad de generalizar sus resultados, dado que los resultados e
implicaciones de esta investigacion se limitan a la institucién estudiada, a
pesar de su caracter censal. Solo representa una de las 1855

municipalidades entre distritales y provinciales que existen en el Peru.

- Respecto a los instrumentos de recoleccion de datos utilizados,
se sugiere evaluar otros que midan con mayor precision las variables
estudiadas, puesto que este estudio se vio limitado por el nUmero de items
que los componen, teniendo en cuenta que se evidencidé que a mayor
cantidad de items se satura a los encuestados, lo que conlleva a que en
muchos puntos marquen la alternativa de respuesta sin haber leido la

pregunta, implicando la maximizacion del sesgo en la investigacion.
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A la universidad

Para finalizar, se sugiere que desde la Universidad se propicien
programas de formacion continua a abordar por la Universidad y las
organizaciones estatales en forma conjunta. De esta manera, planificar
acciones orientadas a la capacitacion de empleados y/o dirigentes, tales
como talleres, jornadas, debates, etc. asi como la deteccion de casos

especificos que requieran asistencia profesional.
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ANEXOS



FORMULACION DEL PROBLEMA

Anexo 1: Matriz de consistencia

“RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y PERCEPCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL PERSONAL QUE TRABAJA EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ILABAYA, TACNA, 2016”

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE / DIMENSIONES

GENERAL

GENERAL

GENERAL

VARIABLE DEPENDIENTE

éExiste relacion entre calidad de
vida laboral y percepcion del estilo
de liderazgo en el personal que
trabaja en la Municipalidad Distrital
de llabaya, Tacna, 2016?

ESPECIFICOS

¢Cudl es el nivel de calidad de vida
laboral del personal que trabaja en
la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna, 20167?

Determinar si existe relacion entre
calidad de vida laboral y percepcion
del estilo de liderazgo en el personal

que trabaja en la Municipalidad
Distrital de llabaya, Tacna, 2016.

ESPECIFICOS

Establecer el nivel de calidad de vida
laboral del personal que trabaja en la
Municipalidad Distrital de llabaya,
Tacna, 2016.

Existe relacién entre calidad de vida
laboral y percepcién del estilo de
liderazgo en el personal que trabaja
en la Municipalidad Distrital de
llabaya, Tacna, 2016

ESPECIFICOS

El nivel de calidad de vida laboral del
personal que trabaja en la
Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna, 2016, es bajo.

¢Cudl es la percepcién del estilo de
liderazgo predominante en el
personal que labora en la
Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna, 20167

Identificar el estilo de liderazgo
predominante que percibe el personal
que labora en la Municipalidad
Distrital de llabaya, Tacna, 2016.

Se percibe que predomina el estilo
de liderazgo transformacional en el
personal que trabaja en la
Municipalidad Distrital de llabaya,
Tacna, 2016.

CALIDAD DE
VIDA LABORAL

ESTILO DE LIDERAZGO

- Satisfaccidn laboral y profesional
- Bienestar General

- Compatibilidad Trabajo-Casa

- Control en el Trabajo

- Condiciones de Trabajo

- El estrés en el trabajo

VARIABLE INDEPENDIENTE

- Liderazgo transformacional

- Liderazgo transaccional

PERCIBIDO

- Liderazgo laissez faire

TIPO/NIVEL/DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo: Basica Poblacién: 245 trabajadores en la MDI. | TECNICA: INSTRUMENTOS:
Nivel: Relacional Muestra: 184 empleados de la MDI. Encuestas - Escala de Calidad de Vida Laboral WRQoL (Easton, Van Laar; 2012)

Disefio: No experimental,
transversal

Casullo, 2004)
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Anexo 2: Protocolo parala aplicacién de encuestas

TSCUMTA ACADTMICO PROFTSIONAL DF INGTNITRIA COMIRCIAL

TESIS: "RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y PERCEPCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL PERSONAL QUE TRABAJA
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, TACNA, 2016"

PROTOCOLO DE APLICACION DE CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
Y PERCEPCION DE ESTILO DE LIDERAZGO

1. PRESENTACION:
Estimados sefiores, buenos dias, por favor concédanos algunos minutos de su valioso tiempo;
por encargo de alumnos de la UNJBG que estan desarrollando su proyecto de tesis sobre la

relacion entre calidad de vida laboral y percepcidn de estilo de liderazgo, para obtener su titulo
en la Escuela profesional de Ingenieria comercial.

2. ABORDAIJE:

Habiendo obtenido la buena disposicion de la Municipalidad, para brindar todas las facilidades
para desarrollar el Proyecto de Tesis, contribuyendo de esta forma al fomento de la

investigacion, le agradeceremos que pueda brindarnos unos minutos para resolver el
cuestionario que a continuacion le mostramos.

En caso tuviera alguna consulta sobre el uso de la informacion que nos proporcionara, le
agradeceremos formularla.

3. RESOLUCION DEL CUESTIONARIO:

Antes de comenzar a resolver el cuestionario, le agradeceremos que lea detenidamente las
instrucciones. En caso de consultas, estaré atento para brindarle respuestas.

4. AGRADECIMIENTO Y DESPEDIDA:

Gracias por su tiempo vy respuestas brindadas, que seran de gran valor para el estudio
planteado. Si estuviera interesado en recibir informacién sobre los resultados consolidados, la
sub gerencia de RRHH le facilitara los datos necesarios del investigador.

Ademas, como documento académico los resultados del trabajo seran publicados y registrado
en la Biblioteca de la UNJBG, como elemento de consulta para el publico.
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Anexo 3: Cuestionario aplicado ala poblacion de estudio

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE INGENIERTA COMERCIAL

TESIS: “RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y PERCEPCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL PERSONAL QUE TRABAJA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, TACNA, 2016”

INSTRUCCIONES GENERALES

Estimado: Sr. / Sra. / Srta.

FPor favor concédanos algunos minutos de su fiempo para responder el siguiente cuestionario, cuya
finalidad es determinar la relacion entre calidad de vida laboral y percepcidn de estilo de liderazgo en su
cenfro de labores.

Garantizamos que su participacién serd andnima vy sus respuestas tendran cardcter confidencial, que solo
seran utilizadas para los fines de esta investigacion.

Esta encussta estd dividida en fres partes, cada una con sus respectivas instfrucciones iniciales. Léalas con
atencion vy responda todos y cada uno de los puntos de la manera mas veraz v espontanea. Portanto, no
hay respuestas buenas ni malas. Lo Unico que cuenta es su veracidad.

De manera anficipada, agradecemaos su buena disposicion.

I. INFORMACION GENERAL:

Por favor, sirvase completar la informacién solicitada a continuacién:

1. Edad: ___ Afos 2. Sexo: DMcscuIino |:| Femenino
3. Estado civil: 4. sTiene usted hijos2 D Si D No
[ ] Soltero
D Casado (a) 6. Situacion laboral:
D Conviviente D Nombrado
] contrato
5. Grado de instruccion D CAS
D Secundaria
D Técnica 7. Cudl es su antigledad en la institucion?
[ ] universidad [] Menos de & meses
D Post grado |:| Entre 6 meses a 1 afo
D Otros estudios —=-—-—----—- D Mds de 1 ano

8. Ha tenido experiencia previa en entidades:

[:l Publicas D Privadas I:l Ambas
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ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE INGENIER{A COMERCIAL

TESIS: “RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y PERCEPCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL PERSONAL QUE TRABAJA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, TACNA, 2016”

Il. CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL (WRQol)*

Por favor, indique su respuesta marcando la altemativa que considere refleje el GRADO en que
esta DE ACUERDO con la afirmacion planteada.

1 2 3 4 5
Nada de acuerdo Poco de acuerdo Neutro De acuerdo b
acuerdo
NO == mmm) SI

ND PD N DA TD

Tengo un conjunto claro de metas y objetivos que me permiten hacer mi 2 allls | & |

trabgajo.
2 Me siento capaz de expresar mis opiniones y generar cambios en mi drea de i | 3l | i |
trabajo.
3 Mipuesto de trabajo me da la oportunidad de utilizar mis habilidades. 1| 27053 i g S
4 Me siento bien en este momento. 1|23 (4|5
5 La institucién me da las facilidades y la flexibilidad suficiente para equilibrar 0 I
el trabajo con mi vida familiar.
6 Mihorario de trabajo se adecua a mis actividades personales. 112 |3|4]|5
7  Con frecuencia me siento presionado(a) en el trabgjo. 1| 2 (|3 || 4 |5
8 Cuando redlizo un buen trabajo mi jefe me lo reconoce. 1|2 |9 |4 |5
9 Recientemente, he estado descontento(a) y deprimido(a). ]2 |58 45
10 Estoy satisfecho(a) con mi vida. 1| 2|8 |% |5
11  Me siento animado(a) a desarrollar nuevas habilidades. .l 28| 4|5
12 | Estoy involucrado(a) en decisiones que me afectan en mi drea de trabdjo 112 |3 |4(S5
13 La institucién en la que trabajo me proporciona todo lo que necesito para 1| 2 7 Al
realizar mi trabajo eficazmente.
14  Mis superiores promueven de forma activa horarios de trabajo flexibles. 1(2(3|4]5
15 | En muchos aspectos mi vida es casiideal. ALl 220153 |l 4 |5
16 Trabajo en un ambiente seguro. 1|2|3|4(s>s
17 En generdl, las cosas van bien para mi. T |22 3 || 24z 1| 5
18 Estoy satisfecho(a) con las oportunidades profesionales disponibles en mi ilals|als
trabajo.
19 A menudo me siento excesivamente estresado(a) en el trabajo. s B (3 T [ 8 s
20 Estoy satisfecho(a) con la preparaciéon que recibo para realizar mi trabajo. 1|12|3|4|S5
27 Recientemente, me he sentido razonablemente feliz al considerar todos los o B ]
aspectos de mi vida.
22  Las condiciones laborales son satisfactorias. 1|2 |3|4]|5
23 Me involucro en las decisiones de mi drea de trabajo que afectan al publico ol slallzls

© usuarios.

! AUTORES: Simon Easton & Darren Van Laar (University of Portsmouth, Portsmouth, UK)
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ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

TESIS: “RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y PERCEPCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL PERSONAL QUE TRABAJA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, TACNA, 2016”

1ll.  CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-S)?

A continuacion hay una serie de afimnaciones por favor indique cudanto se ajusta cada una de ellas
al estilo que usted percibe en su JEFE INMEDIATO:

1 2 3 4 5
NADA DE POCO DE TOTALMENTE DE
ACUERDO ACUERDO NEUTRO | DE ACUERDO ACUERDO
FALSO VERDAD
ND [ PD N | DA | TD
1 | Su presencia tiene poco efecto en mirendimiento laboral. 112 3|4]|5
2 | Bvita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien. T2 3] 4 s
3 | Nos sentimos orgullosos de trabaijar con él. 1|2 (|38|4]|5
4 | Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de |os problemas antesde actuar. | 1 | 2 [3| 4 | 5
5 | Evita involucrarse en nuestro trabajo. 1 3(4]| 5
6 | No nos dice en dénde se sitUa en algunas ocasiones. 22 |3 a5
7 | Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”. 1|2 |3|4]|5
8 | Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro apoyo. 22 4
9 | Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos 1121(3|4]5

Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo

10 a
que podemos obtener de él por nuestro esfuerzo.

Siempre que sea necesario podemos negociar con él, lo que obtendremos a

1
cambio de nuestro frabajo.

Nos hace saber que podemos lograr o que queremos si trabajamos conforme alo

12 %
pactado con él.

13 | Se preocupa de formar/capacitar a aquellos que lo necesitan. 112 |3|4]|5
12 Centra su atencidn en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas 1l 213lals
esperadas.
15 | Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver los 1|l21slals
problemas.
16 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion. 112 (3|4]|5
17 | Esta dispuesto a instruirnos o ensefiamos siempre que lo necesitemos. 1|12|3|4]|5
18 | Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien. 1|2 |3]4]5
19 | Nos da charlas para motivarnos. 1|12|3|4]|5
20 | Evita tomar decisiones. t |2 [3]4]5
21| Cuenta con nuestro respeto. t |2 |82 |5
22 | Potencia nuestra motivacion de éxito. 112 1|3]4]|5
23 | Trata de que veamos |os problemas como una oportunidad para aprender. 112 |3|4]|5
24 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. 1 3|45
25 | Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas. 112 |3|4]|5

2 Autores: Castro Solano, Nader y Casullo, (2004)
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FSCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

TESIS: “RELACION ENTRE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y PERCEPCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL PERSONAL QUE TRABAJA EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, TACNA, 2016”

FALSO VERDAD

INDIPDIN[DA|TD

Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a

26 s < v %
menos de que sea necesario introducir algin cambio.

| 23 2|5

27 | Es dificil de encontrarlo cuando surge un problema. 1| 2|3 %5
28 | Impulsa a la utilizaciéon de la inteligencia para superar los obstaculos. | 2|3 %] s
29 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. 112 |3(4(s
0 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban 4 5 sl alie
desconcertantes.
31| Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. 1| 2 |34 |5
32 Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. TN 29 e s
33 | Tenemos plena confianza en él. 1| 2|34 |8&
34 Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstéculo. 1 | 2] 3] &) s

Reiteramos el agradecimiento por su tiempo y disposicion al brindar las respuestas.
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Anexo 4: Estadistica de total de elementos cuestionario de calidad de

vida laboral
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

CVL_It01 78,85 121,818 ,433 ,894
CVL_It02 79,15 118,766 ,518 ,892
CVL_It03 79,30 121,379 374 ,895
CVL_It04 79,15 123,924 ,333 ,895
CVL_It05 79,95 114,471 721 ,887
CVL_It06 80,30 111,063 , 755 ,885
CVL_It07 80,60 120,042 ,265 ,901
CVL_It08 79,95 116,787 ,486 ,893
CVL_It09 79,55 118,155 ,395 ,895
CVL_It10 79,10 122,516 421 ,894
CVL_It11 79,15 121,187 ,420 ,894
CVL_It12 79,65 118,029 ,436 ,894
CVL_It13 80,20 111,537 ,702 ,886
CVL_It14 80,30 116,853 ,586 ,890
CVL_It15 79,85 122,029 ,483 ,893
CVL_lIt16 80,10 122,832 ,282 ,897
CVL_It17 79,80 118,695 ,580 ,890
CVL_It18 79,80 108,800 ,866 ,881
CVL_It19 80,05 121,208 ,291 ,898
CVL_lIt20 79,90 115,253 ,589 ,890
CVL_It21 79,45 119,313 ,654 ,890
CVL_It22 79,90 121,358 ,466 ,893
CVL_It23 79,65 118,661 ,548 ,891
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Anexo 5: Estadistica de total de elementos cuestionario de estilos de

liderazgo

Media de escala | Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
si el elemento se | el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
ha suprimido suprimido elementos corregida suprimido
Lid_It01 111.40 191.305 156 .868
Lid_It02 110.55 182.366 591 .856
Lid_It03 110.60 191.832 351 .862
Lid_lt04 110.65 184.029 583 857
Lid_It05 112.10 192.411 .190 .865
Lid_It06 111.80 187.116 .320 863
Lid_It07 111.65 193.292 154 .866
Lid_It08 111.10 188.411 .286 864
Lid_It09 111.00 196.842 .014 .870
Lid_It10 110.95 182.471 594 856
Lid_It11 111.05 175.629 661 .853
Lid_It12 110.65 185.082 498 .858
Lid_It13 110.90 179.042 651 .854
Lid_It14 110.70 186.326 517 .858
Lid_It15 110.45 182.155 554 857
Lid_It16 110.70 178.747 636 .854
Lid_It17 110.85 181.187 .604 .855
Lid_It18 110.70 185.168 .408 .860
Lid_It19 111.05 187.313 .304 .863
Lid_It20 111.90 189.147 .302 .863
Lid_lt21 109.95 194.576 258 864
Lid_It22 110.65 188.766 454 .860
Lid_It23 110.65 184.450 462 .859
Lid_It24 110.95 186.576 460 .859
Lid_It25 111.10 188.516 394 861
Lid_It26 110.80 190.800 241 .864
Lid_lt27 112.25 196.618 011 872
Lid_It28 110.55 186.366 .696 .857
Lid_It29 110.60 191.200 457 861
Lid_It30 110.90 187.463 560 .858
Lid_It31 111.50 195.842 .075 867
Lid_It32 111.75 196.829 .000 873
Lid_It33 110.55 187.208 507 .859
Lid_It34 110.60 187.200 418 .860
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