UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

TESIS

Calidad de vida laboral y desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga - 2020

Para Optar : Titulo Profesional de Licenciado en Administracion

Autor : Bach. Artezano Pérez Carmen Rosa
: Bach. Beltran Sosa Yesenia Victoria
Asesor : Mg. Verastegui Velasquez Graciela Soledad

Linea de Investigacion
Institucional : Ciencias Empresariales y Gestion de los Recursos

Fecha de Inicio y
Culminacion : 28.01.2021 - 27.01.2022

Huancayo — Peru
2022



DEDICATORIA
A Dios por guiar mi camino, por este logro y por
darme la fortaleza para seguir adelante. A mi Madre
Rosa Pérez Chavaya, por sus consejos, valores, guia
para ser una persona de bien.
A mis hermanos, por estar a mi lado para reir, llorar
y aprendimos que el optimismo y perseverancia lleva

a caminos muy altos.

ARTEZANO PEREZ CARMEN ROSA

A Dios por permitirme llegar a este momento tan
importante en mi vida, darme fuerzas y paciencia
para superar los obstaculos y protegerme en todo
momento.

A mis padres Juliana Agustina Sosa Rojas y Pedro
Beltran Chapin, quienes transmiten sus valores,
consejos y por su lucha incansable por hacerme una

persona de bien.

BELTRAN SOSA YESENIA VICTORIA



AGRADECIMIENTO

A Dios, por darnos la vida y permitirnos disfrutar
cada momento de nuestras vidas y guiarnos por el
buen camino de luz.

A la Universidad Peruana los Andes, por acogernos
en sus aulas hasta culminar los estudios y ser
profesional; al director, docentes de la escuela
profesional de Administracion y Sistemas por
impartirnos ~ sus  conocimientos, esfuerzo,
experiencias y motivacion permanente hacia los
estudiantes de esta carrera profesional.

A nuestra asesora MG. Graciela Soledad Verastegui
Velasquez, agradecemos por su comprension y apoyo
al a guiarnos en el trabajo de investigacion.

A los docentes de la Universidad Peruana los Andes,
por las correcciones y sugerencias, las nos sirvio para
obtener los objetivos del trabajo.

Al alcalde de la Municipalidad distrital de
Sapallanga, Rubén Remusgé Paitan, por apoyarnos
en la realizacién de este Trabajo de Investigacion.

A nuestros colegas de trabajo y amigos, quienes han
participado de alguna forma en la realizacion de los

trabajos que conforman esta tesis.



INTRODUCCION

La investigacion titulado CALIDAD DE VIDA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAPALLANGA 2020,
con el cual aspiramos obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Como Calidad de vida Laboral se entiende como las percepciones de los trabajadores respecto
al trabajo, al ambiente fisico de actividades laborales, las relaciones interpersonales con el
entorno y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Desempefio Laboral caracteristica de un trabajador al cumplir sus actividades y funciones bajo
los criterios de eficiencia y eficacia, orientada en el cumplimiento de metas en base a objetivos.

Para ello se ha formulado como problema de investigacion, el siguiente planteamiento:
¢Cual es la relacién que existe entre la calidad de vida laboral y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020? El objetivo que guio la
investigacion fue: Determinar qué relacion existe entre la calidad de vida laboral y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga —2020. La hipotesis
planteada fue: La calidad de vida laboral se relaciona significativamente con el desempefio de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020. Se tiene como unidad de
analisis a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga.

El trabajo esta estructurado en cuatro capitulos: el primero, trata sobre el planteamiento
del problema, la formulacion del problema general y de los problemas especificos, la
formulacién del objetivo general y los objetivos especificos, finalmente la justificacion del
estudio y delimitacion de la investigacion.

El segundo capitulo, se refiera a los temas relacionados con el marco tedrico, donde se
resalta los antecedentes del estudio, las bases teoricas referentes a las dos variables de estudio

referidos a Calidad de vida Laboral y desempefio, las principales teorias, la definicion de



términos basicos, la formulacion de la hipdtesis general y las hipotesis especificas, la
operacionalizacion de las variables en estudio y sus dimensiones.

El tercer capitulo, contiene aspectos relacionados con la metodologia de investigacion,
precisando en ella el método de investigacion, el tipo, nivel y disefio de investigacion, la
poblacion, muestra, técnicas e instrumento de recoleccion de datos y muestreo de
procesamiento de recoleccion de datos.

El cuarto capitulo, contiene los resultados de la investigacion; en el mismo que se tienen
técnicas de procesamiento y analisis de datos utilizando para ello el alfa de Cronbach como
herramienta para poder validar la adecuada aplicacion del instrumento, asi como también
mostramos las representaciones de resultados en tablas y graficas de los datos recabados a
través de los diferentes instrumentos.

Finalmente llegamos a la conclusién que existe una relacion significativa entre las
variables calidad de vida laboral y desempefio laboral la cual es corroborada por la prueba Rho

de Spearman.

Las autoras.
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RESUMEN

La investigacion denominada “Calidad de Vida Laboral y Desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga - 2020, surge como respuesta ante
la problematica que enfrenta la Municipalidad Distrital de Sapallanga la cual se orienta al
desempefio de sus trabajadores el cual se ve observado en la mala calidad en la atencion que
los trabajadores tienen hacia los contribuyentes, en el conocimiento que tiene el trabajador
sobre determinados temas para poder guiar a los contribuyentes en la solucion de sus
problemas y en la satisfaccion que tienen los contribuyentes al ser atendidos por el personal
de la municipalidad.

Es en este contexto que nace la necesidad de evaluar cuél es la relacion entre la calidad
de vida laboral y el desempefio que este tiene en su respectiva area de trabajo, para lo cual se
ha decidido realizar esta investigacion cuyo objetivo es determinar la relacién que tiene la
calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga a fin de encontrar las dimensiones que juegan un rol importante en el tema de
desempefio.

Para este fin se ha realizado una encuesta la cual ha sido aplicada a 77 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, obteniendo un valor de 0. 686 el cual nos da a conocer
que la variable calidad de vida laboral y desempefio laboral tienen una correlacién positiva
considerable, es decir las dimensiones identificadas en la calidad de vida laboral juegan un
rol importante en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga.

Finalmente es necesario que la Municipalidad Distrital de Sapallanga tome diversas
acciones correctivas a fin de mejorar estas dimensiones identificadas para mejorar el

desempefio de sus trabajadores.

Palabras claves:

Calidad de Vida Laboral, Desempeio.



ABSTRACT

The investigation called "Quality of Work Life and Performance of the workers of the
District Municipality of Sapallanga - 2020", arises as a response to the problem faced by the
District Municipality of Sapallanga which is oriented to the performance of its workers which
is observed in the poor quality of care that workers have towards taxpayers, in the knowledge
that the worker has on certain issues to be able to guide taxpayers in solving their problems
and in the satisfaction that taxpayers have when being cared for by the municipality staff.

It is in this context that the need arises to evaluate what is the relationship between the
quality of work life and the performance that this in their respective work area has, for which
it has been decided to carry out this research whose objective is to determine the relationship
that has the quality of working life and the performance of the workers of the District
Municipality of Sapallanga in order to find the dimensions that play an important role in the
performance issue.

For this purpose, a survey has been carried out which has been applied to 77 workers of
the District Municipality of Sapallanga, obtaining a value of 0. 686 which shows us that the
variable quality of work life and work performance have a considerable positive correlation,
In other words, the dimensions identified in the quality of working life play an important role
in the performance of the workers of the District Municipality of Sapallanga.

Finally, it is necessary for the District Municipality of Sapallanga to take various
corrective actions in order to improve these dimensions identified to improve the performance
of its workers.

Keywords:

Quality of Work Life

Performance



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, SISTEMATIZACION Y FORMULA
CION DEL PROBLEMA
1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El interés por la Calidad de vida Laboral (CVL) comienza en la década de los afios 70
en EE.UU. donde alcanza reconocimiento debido al “movimiento de CVL”, Los cambios de
la CLV parten de la necesidad de humanizar los entornos del trabajo cuya atencién es el factor
humano y mejora de su calidad de vida.

A partir de ello el tema de calidad de vida se populariza tanto en EE.UU. como en
Europa. (Walton, 1973; Davis y Cherns,1975; Suttle,1977; Nadler y Lawler,1983;
Delamotte y Takezawa, 1984; entre otros).

Sin embargo, ldalberto Chiavenato (2001: s/n) en su libro Gestion de Talento
Humano sefiala que la calidad de vida en el trabajo era dictada por el nivel de satisfaccion de
la necesidad de los integrantes de la empresa mediante los sucesos en sus actividades.

Segun Davis (1970), el concepto de Calidad de Vida refiere a la preocupacion por el
bienestar general y salud de los trabajadores en el desempefio de sus tareas.

A nivel nacional desde el afio 1988 se inicié una serie de modificaciones en el sistema
laboral para flexibilizar factores que contribuyen creacion, duracién y rotacién del empleo.

Actualmente las empresas publicas y privadas, prestan escasas atenciones a los factores
que influyen en la calidad de vida Laboral entre las cuales encontramos; la comunicacion,
relacion social entre jefes y comparfieros de trabajos, entre otros factores resultan importantes
ser atendidos ya que el factor humano es pieza clave. En el plano Local la Municipalidad
Distrital de Sapallanga enfrenta una serie de dificultades los cuales afectan la calidad de vida

de los trabajadores los cuales incluyen lo siguiente: precarias condiciones de infraestructura,



improductiva organizacién del trabajo, clima organizacional deficiente, deficiente seleccion
de personal, falta de motivacion, poca motivacion al cambio, algunos trabajadores no cuentan
con las habilidades necesarias para la realizacion de su trabajo, incompetencia laboral,
deficiente asignacion de cargos, entre otros.

La falta de capacitacion adecuada con temas como: Calidad del servicio, trabajo en
equipo, atencion al cliente o usuario causando con esto una mala comunicacion entre usuario
y trabajador, hace que el trabajador no tenga un adecuado desemperio laboral en la institucion.

Todo este conjunto de dificultades mencionadas hace de que los trabajadores no presten
un servicio adecuado a los contribuyentes el cual se ve reflejado en los bajos ingresos que tiene
la institucion como también en la mala imagen que este proyecta hacia la poblacion.

Es por ello que nuestro trabajo de investigacion realizara un estudio determinando la
correlacion existente entre la calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sapallanga, asi como también generar recomendaciones que
apoyen a la toma acertada de decisiones que mejore la calidad de vida laboral de los
trabajadores a fin de obtener un mejor desempefio de los mismos.

1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Delimitacion espacial

Se delimitard la investigacion, en base a su aplicacion en las instalaciones de la

Municipalidad Distrital de Sapallanga, bajo las condiciones dadas por la gestion actual y las

facilidades dadas.
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Figura 1: Mapa de los distritos de la provincia de Huancayo.
Fuente: Wikipedia

Como se puede observar en la figura 1, tenemos a los diferentes distritos de la provincia
de Huancayo, en el cual encontramos el distrito de Sapallanga colindante con el distrito de
Pucara por el Norte, el distrito del Tambo por el sur, este se encuentra aproximadamente en la

parte central de la provincia de Huancayo.

1.2.2 Delimitacién temporal
Se delimita la investigacion temporalmente para su desarrollo y ejecucion al afio 2019

y 2020.

1.2.3 Delimitacion social
Se delimita la presente investigacion desde el aspecto social, para la determinacion de
la forma en que la calidad de vida laboral tiene un impacto en el trabajador, en este caso desde

el desemperio, pero en general, a todos los aspectos que involucren el desarrollo de este.



1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1 Problema general
e Cual es la relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 20207

1.3.2 Problemas especificos

¢ Cual es la relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el trabajo en equipo
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020?
e ;Cual es larelacidn que existe entre la calidad de vida laboral y la iniciativa de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020?
e Cual es la relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el conocimiento
del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020?
e ;Cual es larelacion que existe entre la calidad de vida laboral y el nivel de calidad
del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 20207
e ;Cual eslarelacion que existe entre la calidad de vida laboral y la organizacion del
trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020?.
1.4  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Justificacion Teorica
Esta investigacion se justifica tedricamente porque nos permitird conocer el aspecto
tedrico, modelos y estrategias que conforman la calidad de vida laboral percibida por las
personas, y las condiciones del desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Sapallanga, que se ven afectadas, siendo asi que se puede entonces establecer una relacion

tedrica entre las variables estudiadas, y sus consecuentes resultados.



1.4.2 Justificacion Préctica

Consideramos que la importancia del estudio a emprender radica en que servira para
plantear una solucion para la organizacion, gestionar y brindar informacion real y precisa a las
autoridades, profesionales, estudiantes y lo mas importante a los servidores de los diversos
tipos de contratos y poblacion involucrados en la gestién de informacion que requiere de un

analisis y seguimiento serio.

1.4.3 Justificacion Metodoldgica

El uso del método de investigacion cientifico, nos va a permitir demostrar la validez y
confiablidad del instrumento, los mismos que permitiran utilizarse en otros trabajos, asi como
en otras Municipalidades.
1.4.4 Justificacion Social

Socialmente, esta investigacion se justifica en el estudio de las condiciones de la
calidad de vida laboral que afectan al desempefio, siendo que, en la sociedad, se pretende
estudiar este efecto, tanto en el &mbito laboral como en el personal y social de las relaciones
humanas.
1.4.5 Justificacion de Conveniencia

La investigacion es conveniente porque servira para conocer la relacion existente entre
calidad de vida Laboral y el desempefio dentro de ello la comunicacion organizacion,
ejecucion, evaluacion de las acciones laborales, y su relacion con el desarrollo de la persona

proactiva.



15

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Obijetivo general

1.5.2

Determinar qué relacion existe entre la calidad de vida laboral y el desempefio de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020

Objetivos especificos

Identificar el nivel de relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el trabajo
en equipo que se da en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga
—2020.

Identificar el nivel de relacion que existe entre la calidad de vida laboral y la
iniciativa de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020.
Identificar el nivel de relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el
conocimiento del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga — 2020.

Identificar el nivel de relacion que existe entre la calidad de vida laboral y la calidad
del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020.
Identificar el nivel de relacién que existe entre la calidad de vida laboral y la
organizacion del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sapallanga — 2020.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2 MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Cabe sefialar que, por la poca disponibilidad de antecedentes que involucran ambas
variables consideradas y en el objeto de estudio especifico, se enfocaron los antecedentes lo
mas cercano posible segun las variables a desarrollar, que se complementaran y analizaran en
la discusién y analisis de los resultados.
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Sanchez y Osiadacz (2015) en su investigacion titulada Estudio de la percepcién de

vida laboral de los funcionarios/as y trabajadores/as de Consejo Nacional de la Cultura a
nivel central, por la Universidad Andrés Bello, Vifia del Mar, Chile. Propusieron el objetivo
de: “Determinar la percepcion de los funcionarios/as y trabajadores/as del Consejo Nacional
de la Cultura y las Artes en cuento a su calidad de vida laboral relacionandola con los
estandares de calidad laboral” (p. 25); plantearon una investigacion de tipo cuantitativa;
aplicada en poblacion y muestra de 222 sujetos de estudio; empleando técnicas e instrumentos
como las entrevistas y encuestas. Llegando a la siguiente conclusion: “Existe una correlacion
estadistica de 0,972 entre los estdndares de CVL la percepcion de los trabajadores y

funcionarios de la institucion pablica, considerando un trabajo decente éptimo.” (p. 99).

Royer (2015) en su investigacion titulada EI mejoramiento de la calidad de vida
laboral como estrategia para vigorizar la capacidad de gestion municipal, para optar por el
grado académico de Maestria en Administracion Pablica, por la Universidad Nacional del
Litoral, Santa Fe, Argentina. Propuso el objetivo de: “Se pretende focalizar el problema
de la CVL mediante a elaboracion de un trabajo de “investigacion” descriptiva” que, de

cuenta de la caracteristica de la misma y su implicancia en la productividad y la eficiencia
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organizacional, contribuyendo a mejorar la gestion de la Administracion Publica en los
municipios santafecinos” (p. 12); planteo una investigacion de tipo descriptiva; aplicada en
poblacion de 455 empleados y una muestra de 98 sujetos de estudio; empleando técnicas e
instrumentos como las encuestas. Llegando a la siguiente conclusion: “La CVL constituye
una significacién multidimensional que trata de elucidar la forma en que se llevan a cabo las
experiencias laborales tanto en lo objetivo (participacion, seguridad, supervision, salario,
desarrollo de carrera, etc.) como en lo subjetivo (el modo en que el trabajador “vive” su
actividad laboral y los resultados obtenidos).” (p. 115).

Alava y Gémez (2016) en su investigacion titulada Influencia de los Subsistemas de
Talento Humano en el desempefio laboral del personal de una institucion publica,
Coordinacién zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control para los
subsistemas de Capacitacion y Seleccidn, para optar por el grado académico de Magister en
Administracién de Empresas, por la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil, Ecuador.
Propusieron el objetivo de: “Analizar la influencia de la Administracion de los Subsistemas
de Talento Humano en el desempefio laboral del personal, realizando una investigacion de
campo en la Coordinacion Zonal 8 periodo 2014 de la institucion” (p. 7); planteo una
investigacion de tipo mixta; aplicada en poblacion de 241 servidores pablicos y una muestra
de 140 sujetos de estudio; empleando técnicas e instrumentos como las encuestas. Llegando
a la siguiente conclusion: “Se concluye que los resultados obtenidos revelan un mayor
porcentaje de inconformidad por parte de los servidores, en cuanto a los subsistemas del
Talento Humano, lo cual esta influyendo en su desempefio laboral. De esta forma el analisis
demuestra que las evaluaciones de desempefio realizadas en la Institucion Publica en estudio
no se realizaron a conciencia, pese a los comunicados que se les manifest6 a los servidores”

(p. 136).



11

Reyes (2017) en su investigacion titulada La influencia de la Estabilidad laboral en el
Desempefio de los servidores publicos en el Ministerio de Salud Puablica, para optar por el
grado académico de Magister en Desarrollo del Talento Humano, por la Universidad Andina
Simén Bolivar, Ecuador. Propuso el objetivo de: “Determinar la influencia de la estabilidad
laboral en el desempefio de los servidores publicos del Ministerio de Salud Publica durante el
afio 2017” (p. 3); planteo una investigacion de tipo cuantitativa; aplicada en poblacion de 230
servidores publicos y una muestra de 191 sujetos de estudio; empleando técnicas e
instrumentos como la evaluacién del desempefio de servicio publico establecido en Norma
Técnica del Subsistema de evaluacién del desempefio. Llegando a la siguiente conclusién:
“Los resultados indican que en la modalidad de contrato ocasional lo servidores publicos
alcanzaron n desempefio excelente (66%) y muy bueno (34%), al contrario de los trabajadores
con nombramiento cuyos resultados fueron excelentes (5.7%) en menor medida, muy buenos

(81,7%), satisfactorios (1,3%) y regulares (11,3%)” (p. 78).

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Ldopez (2018) en su investigacion titulada Calidad de vida y desempefio laboral del profesional
de enfermeria del servicio de centro quirargico del Hospital Cayetano Heredia, Lima-2018,
por la Universidad Cesar Vallejo, Perl. Donde planteo como objetivo el “determinar la
relaciéon que existe entre calidad de vida laboral y desempefio laboral del profesional de
enfermeria del servicio de centro quirargico del Hospital Cayetano Heredia, Lima, 2018.” (p.
25). Teniendo una metodologia de enfoque cuantitativo, tipo béasico y de disefio
correlacional. Con una poblaciéon conformada por 50 sujetos de estudio, siendo la técnica
empleada, la encuesta y el instrumento el cuestionario. Llego a la siguiente conclusién: “Los
resultados hacen concluir que existe relacion positiva y considerable (rho=,732; p<0,05), entre

calidad de vida laboral y desempefio laboral segun la percepcion de las enfermeras de centro
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quiruargico del Hospital Cayetano Heredia. De acuerdo a estos resultados, se puede sefialar que
a mayor calidad de vida laboral mayor desempefio laboral.” (p. 116).

Yupanqui (2019) en su investigacion titulada Calidad de Vida Laboral en el
profesional de Enfermeria en el Servicio de emergencia del INEN- 2019, por la Universidad
Privada Norbert Wiener, Lima. Propuso el objetivo de: “Determinar la calidad de vida laboral
en el profesional de Enfermeria en el servicio de Emergencia del Instituto Nacional de
Enfermedades Neopléasica 2019” (p. 10); planteo una investigacion de tipo cuantitativa;
aplicada en poblacion y muestra de 60 sujetos de derecho; empleando técnicas e instrumentos
como las encuestas. Llegando a la siguiente conclusién: “Se determiné que los profesionales
de Enfermeria perciben una calidad de vida profesional media en el servicio de Emergencia
del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas. El 71,7% de los profesionales de
Enfermeria perciben una calidad de calidad de vida profesional media.” (p. 24).

Sanchez (2017) en su investigacion titulada Calidad de Vida Laboral de las
enfermeras en un Hospital Publico de Lambayeque-2017, por la Universidad Catolica Santo
Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Propuso el objetivo de: “Caracterizar, analizar y discutir la
calidad de vida laboral de las enfermeras considerando las dimensiones subjetivas y objetivas
desde la perspectiva de Segurado y Agullé (2009)” (p. 4); planteo una investigacion de tipo
exploratoria descriptiva; aplicada en poblacidn de 60 trabajadores y una muestra de 26 sujetos
de estudio; empleando técnicas e instrumentos como cuestionarios y entrevistas. Llegando a
la siguiente conclusion: “Los resultados del estudio han permitido caracterizar la calidad de
vida laboral de la enfermera, desde una vision integrativa de constructo centrada en la
organizacion (objetiva) y en el sujeto (subjetiva). De acuerdo a esta concepcion integrativa del
fendmeno, emergieron dos grandes categorias, que nos acercan para responder los objetivos

de esta investigacion.” (p. 87).
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Encomenderos (2017) en su investigacion titulada Factores que influyen en la calidad
de vida en el trabajo del Personal Administrativo del Hospital Victor Lazarte Echegaray-
EsSalud, Distrito de Trujillo en el afio 2015, por la Universidad Nacional de Trujillo. Propuso
el objetivo de: “Identificar los factores laborales y personales que influyen significativamente
en la calidad de vida en el trabajo del personal administrativo del Hospital Victor Lazarte
Echegaray” (p. 94); planteo una investigacion de tipo descriptiva; aplicada en poblacién de
150 colaboradores y una muestra de 108 sujetos de estudio; empleando técnicas e instrumentos
como la libreta de campo, registro de observacion, guia de entrevista, las encuestas y las
entrevistas. Llegando a la siguiente conclusion: “El factor laboral de carga de tareas influye
negativamente en la calidad de vida laboral. Aproximadamente, el 80% de los trabajadores
encuestados presentan sobrecarga de tareas, lo cual obliga a realizar tiempos extras de trabajo
no remunerados, disminuyendo asi el tiempo destinado a realizar otras actividades socio-
recreativas familiares” (p. 160).

Andia y Herrera (2019) en su investigacion titulada Gestion del Talento Humano y su
relacion con el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Camana
— Arequipa 2019, para optar por el titulo profesional de Licenciados en Administracion, por
la Universidad Nacional San Agustin, Arequipa. Propusieron el objetivo de: “Determinar la
relaciéon entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de la
municipalidad provincial de Camand” (p. 5); planteo una investigacion de tipo cuantitativa;
aplicada en poblacion y muestra de 60 sujetos de estudio; empleando técnicas e instrumentos
como la observacidn, entrevista, encuesta y cuestionarios. Llegando a la siguiente conclusion:
“Los resultados relevaron que existe relacion estadisticamente entre las variables gestion del

talento humano y desempefio laboral del personal de la municipalidad provincial de Camana”

(p.83).
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Casa (2015) en su investigacion titulada Gestion por competencias y Desempefio Laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo — 2015, para optar
por el titulo profesional de Licenciado en Administracién de Empresas, por la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas. Propuso el objetivo de: “Determinar la relacion
que existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo — 2015” (p. 21); planteo
una investigacion de tipo cuantitativa; aplicada en poblacion y muestra de 42 sujetos de
estudio; empleando técnicas e instrumentos como la observacion, encuestas y cuestionarios.
Llegando a la siguiente conclusion: “Se concluye que el valor “sig” es de 0,05, que es
mayor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho); por lo
tanto, se afirma que no existe relacion significativa entre la dimensidn proceso de seleccion
de personal y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de
San Jerénimo” (p. 88).

Paredes (2019) en su investigacion titulada Motivacion y Desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San
Martin, 2018, para optar por el grado académico de Maestro en Administracion de Negocios
con mencion en Administracion de Recursos Humanos, por la Universidad Peruana Unién,
Lima. Propuso el objetivo de: “Determinar el nivel de relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la Provincia de San Martin, 2018 (p. 23); planteo una investigacion de tipo
cuantitativo; aplicada en poblacion de 225 colaboradores administrativos y una muestra de
186 sujetos de estudio; empleando técnicas e instrumentos como los cuestionarios y las
encuestas. Llegando a la siguiente conclusion: “Se determind que la variable motivacion se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de las instituciones

educativas publicas de la provincia de San Martin en el afio 2018 mostrando un (r = 0.381; p
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=0.000), el cual significa que los colaboradores aunque no estén contentos son la motivacién
que reciban (reconocimientos, remuneraciones incentivos) por parte de la institucion,
ellos seguiran cumpliendo eficientemente sus tareas asignadas con total compromiso y

responsabilidad) « (p. 98).

2.2 BASES TEORICAS O CIENTIFICAS
2.2.1 Sobre la variable calidad de vida laboral

La Calidad de Vida Laboral (CVL), tiene distintas definiciones, dadas por autores y
expertos tedricos del asunto. Fernandez Rios (1999) sefiala que “la CVL es el grado de
satisfaccion personal y profesional existente en el desempefio del puesto de trabajo y en el
ambiente laboral, que surge por un determinado tipo de direccion y gestion, condiciones de
trabajo, compensaciones, atraccion e interés por las actividades realizadas y el nivel de logro
y autodesarrollo individual y en equipo.” (p.85).

En tanto que, Lau (2000) considera que “la CVL se resume como las condiciones y
ambientes de trabajo favorables que preservan y promueven la satisfaccion de los empleados
mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidades de desarrollo personal.” (p. 97)

Otros estudios afirman que la CVL se percibe como un programa integro y amplio,
que se designa para el mejoramiento de la satisfaccion de los empleados, que fortalece el
aprendizaje en el lugar de trabajo y, conjuntamente, para ayudar a los empleados a gestionar
los cambios y transiciones que enfrenten en sus labores.

Mehdi y Mehdizadeh (2010) argumentan que “la CVL es uno de los métodos mas
interesantes para crear motivacion y es una manera importante para el enriquecimiento del
trabajo con prioridades en un salario justo, oportunidades de crecimiento y promocion, y

mejora continua del rendimiento del personal.” (p. 72).



16

Para superar la insatisfaccion y hacer el trabajo interesante, se puede expresar que los
programas de CVL benefician la actitud y la gestion para resolver problemas relacionados con
el trabajo, la construccion de la cooperacién, la mejora de los entornos de trabajo, la
reestructuracion de las tareas y la gestion de recursos humanos y pagos. El resultado indica
que hay tres variables exdgenas que son significativas: la satisfaccién profesional, el reto
profesional y el equilibrio entre carreray CVL.

Calidad de vida en el trabajo se refiere al caracter positivo o negativo de un ambiente
laboral. Su finalidad basica es crear un ambiente excelente para los empleados y que
contribuya a la salud econémica de la organizacion.

Muchos investigadores, se refieren a la CVL, asociandola con la productividad:
refiriendo conceptos como: Méaximo rendimiento sostenible, productividad sostenible o
Sistemas de trabajo sostenibles. Se argumenta que la productividad sostenible no viene a costa
del bienestar del empleado y que el objetivo del desarrollo organizacional es hacer el trabajo
y las operaciones agradables desde el punto de vista del empleado. A la larga, puede ser
dificil mantener el buen crecimiento de la productividad sin un desarrollo favorable en la
CVL vy, al contrario.

En paralelo a esta definicion, Lawler (1982) define la CVL en términos de las
caracteristicas del empleo y las condiciones de trabajo.

Destaca que la dimension fundamental de la CVL en toda la organizacion es mejorar
el bienestar de los empleados y la productividad.

De acuerdo con Davis & Cherns (1975), la calidad de vida en el trabajo no soélo se
encamina a aumentar la productividad de la empresa, sino también a la identificacion de los
empleados, al sentido de pertenencia y al orgullo por el trabajo. Cuando una organizacion se
preocupa por CVL, el trabajador experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus

perspectivas de futuro, se encuentra motivado para permanecer en su puesto de trabajo, siente
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que su vida laboral encaja con su vida personal, percibe que existe un equilibrio entre las dos,
de acuerdo con sus valores personales y a su vez se logra incrementar la efectividad
organizacional. Esta motivacion se puede lograr mediante recompensas monetarias y no
monetarias, ademas de oportunidades de desarrollo personal (Lara, Maraboli y Moraleda,
2009).

En el mismo sentido, Heskett, Sasser y Schlesinger (1997) definen la CVL como los
sentimientos que tienen los empleados con respecto a sus puestos de trabajo, colegas y
organizaciones los cuales encienden una cadena que conduce al crecimiento de las
organizaciones y la rentabilidad. Un buen sentimiento hacia su trabajo significa que los
empleados se sienten felices haciendo el trabajo que llevara a un ambiente laboral productivo.

Hackman y Oldhams (1980) resaltan el constructor de CVL en relacion con la
interaccion entre el ambiente de trabajo y las necesidades personales. EI ambiente de trabajo
que sea capaz de satisfacer las necesidades personales de los empleados se considera que
proporciona un efecto de interaccion positiva, lo que dard lugar a una excelente CVT.
Enfatizan en que las necesidades personales se cumplen cuando las recompensas de la
organizacion, tales como la compensacion, la promocion, el reconocimiento y el desarrollo se
alinean con las expectativas.

Una definicion posterior, la de Beukema (1987) describe la CVL como el grado en el
que los empleados son capaces de dar forma a sus puestos de trabajo activamente, de acuerdo
con sus opciones, intereses y necesidades. Es el grado de autonomia que una organizacién da
a sus empleados para el disefio de su trabajo; lo cual significa que cada empleado tiene la plena
libertad para disefiar sus funciones de trabajo y para satisfacer sus necesidades e intereses
personales. Esta definicion enfatiza en la eleccion individual de interés para llevar a cabo una
tarea. Igualmente refiere que para la organizacion es dificil satisfacer las necesidades

personales y valores de cada empleado.
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Partiendo de las definiciones anteriores, Lau, R.S.M. (2000), operacionalizo la CVL
como el ambiente de trabajo favorable que apoyay promueve la satisfaccion de los empleados
a traves de proporcionarles recompensas, seguridad laboral y oportunidades de crecimiento
profesional.

Una definicion sobre CVL que resulta bastante concluyente y se cifie mejor al ambiente
de trabajo contemporaneo implica la oportunidad de ejercer sus talentos y capacidades para
enfrentarse a desafios y situaciones que requieren iniciativa independiente y autodireccién, asi
como también la de una actividad que las personas involucradas perciben que vale la pena,
una actividad en la que se entiende el papel que desempefia el individuo en la consecucion de
los objetivos organizacionales, y un sentido de orgullo de lo que se esta haciendo y que se
hace bien.

Asociado a lo anterior, se delimita la CVL como la efectividad del ambiente de
trabajo que transmite las necesidades organizacionales y personales de manera significativa,
a la configuracion de valores de los empleados que apoyan y promueven mejor salud y
bienestar, la seguridad laboral, la satisfaccion laboral, el desarrollo de competencias y el
equilibrio entre el trabajo y la vida no-laboral. Estas definiciones sobre la CVL, indican que
CVL es un constructo multidimensional, formado por un nimero de factores interrelacionados
que requieren una consideracién cuidadosa para conceptualizar y medir. Se asocia con la
satisfaccion laboral, el compromiso con el trabajo, la motivacion, la productividad, la salud,
el bienestar, la estabilidad laboral, el desarrollo de competenciasy el equilibrio entre el trabajo
y la vida laboral (European Foundation for the Improvement of Living Conditions, 2002).

De este modo, la calidad de vida laboral se presenta como un constructo dificil de
definir y de operacionalizar por su complejidad y riqueza de dimensiones que traspasan los

limites del contexto laboral y organizacional.
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2.2.2 Sobre las dimensiones de la calidad de vida laboral
D1: Medioambiente productivo

Para Castro, Cruz, Hernandez, Vargas, Luis, Gaticay Tepal (2018; p. 121) aseguran que
el medioambiente productivo es conocido por ser aquel conjunto de factores que se tendran

que desenvolver en el ambiente laboral, estos pueden ser:

e Factores Técnicos; aquellos a los que se refieren al conocimiento profesional como
mecanismo de apoyo para desenvolverse en el puesto de trabajo.

e Factores organizacionales, grupos organizacionales que ayudan al personal a cubrir
sus inseguridades dentro de la organizacion u empresa.

e Factores sociales; aquellas que seran intervenidas por todo el conjunto de personas
que se encuentran dentro de la empresa, fomentando valores que hagan que ésta
practique una politica armoniosa y no hostil.

Estos factores podran ayudar al personal que se encuentre dentro de un ambiente laboral,
no solamente para poder desarrollar su trabajo, sino para que también se desenvuelva su estado
emocional, fisico y mental. Es necesario contar con estos factores, ya que el empleado al
verse comprometido con su trabajo, debe mantener al menos cierta motivacion cuando la
realiza; esto beneficiara a la empresa.

D2: Medioambiente fisico

Granados (2011) percibe que: “(...) En todo el tipo de trabajo que existen, ya sean de
produccion dentro de una fabrica, trabajo de oficina, trabajo dentro de colegios, hospitales
0 atencion al publico, se presentan todo tipo de riesgos laborales: riesgos fisicos, quimicos,
bioldgicos, entre otros (...). La fatiga fisica, relacionada a riesgos posturales, carga excesiva,
etc. Son uno de los factores que intervienen directamente con la calidad de vida laboral.” (p.

218).
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Incluso cuando un trabajador se mantiene sentado horas y horas cumpliendo sus horas
de trabajo se llega a crear ciertos dolores en la columna y esto generaria insatisfaccion laboral.
Es necesario tomar en cuenta el medioambiente fisico y también tener en cuenta estas
situaciones donde existe frustracion por parte de trabajador, ya que a veces no existen
herramientas o instrumentos para poder desarrollar bien las labores, haciendo que los
trabajadores utilicen el fisico que finalmente puede agotarlos o hasta dafiarlos perdiendo

capacidades para laborar.

D3: Medioambiente tecnoldgico

Granados (2011; p. 219) asegura que por la falta de instrumentos tecnoldgicos y/o
herramientas que faciliten el trabajo de un sector de profesionales, hace que exista fracaso,
enojo y hasta frustracion. De ello que este medioambiente tecnoldgico se vea envuelta de
manera desfavorable al relacionarla con la calidad de vida laboral. Logrando de esta manera,
que los trabajadores tengan que parar con sus laborales, ademés de generar un alto grado de
estrés y sobre todo ansiedad.

Alves, Cirera, Carlos (2013) asegura que: “En Brasil, Buck Consultans es una empresa
de consultoria global de RH, que ayuda a las organizaciones a desarrollar, implementar y
administrar su capital humano. Combinando la gestion de personal con el conocimiento
en BPO (tercerizacion del proceso comercial), alcance global y tecnologias de cerne
(tecnologia profunda)” (p. 159).

Deberiamos preguntarnos si es necesario que una organizacion fuera de nuestra
empresa quiera ayudarnos a mejorar en el aspecto tecnolégico en beneficio de todo el capital
humano, mas no es necesario pretender que eso ocurra, ya que una propia empresa con
esfuerzo y dedicacion, asi como financiar y repotenciar los instrumentos tecnolégicos, puede

lograr hacer de su empresa, una que mantenga mayor protagonismo en el mercado.



21

D4: Medioambiente contractual

Granados (2011; p. 219) asegura que el medioambiente contractual se basa en el salario
de los trabajadores, ya que el salario es fuente principal de trabajo de un hombre, recurso
indispensable y que siempre motiva a éste a trabajar mas que por necesidad que por otra cosa.
Para ello la Teoria de Adams nos da el sustento pertinente.

La teoria de la equidad de Adams, esta teoria comprende ciertas nociones acerca del
medioambiente contractual en la que los colaboradores o trabajadores mantienen cierta
distincion entre lo que trabajan y en lo que les contra prestan, permitiendo la creacion de un
criterio de equidad que va a servir a la hora de estos sientan que por lo que trabajan no se les
paga adecuadamente. Generando insatisfaccion y hasta desertar de las labores.

D5: Medioambiente profesional

Raduan, LooSee, Jegak y Khairuddin (2006) manifiesta que: “Estudiar la calidad de
vida en el trabajo tiene como propoésito responder a las necesidades de un medioambiente
laboral cada vez méas exigente ya que pareciera que se retrocede en este concepto, dado que
cada vez un nimero mayor de empresas optan por estructuras y formas de gestion que tienen
como base la deshumanizacion de las relaciones laborales en busca de mayores niveles
de competitividad, productividad y posicién en el mercado” (p. 4).

En el contexto actual, las organizaciones como empresas, solo se centran en la
capacidad intelectual y profesional de los trabajadores, sin embargo, estos aspectos traen a
colacién su relacion con el entorno donde se desempefian, menospreciando su habilidad

humana.
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2.2.3 Sobre la variable desempefio laboral

Segun Werther y Keith (2008) “la evaluacion del desempefio constituye el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribucién
total a la organizacion; y en ultimo término, justifica su permanencia en la empresa. La mayor
parte de los empleados procura obtener realimentacion sobre la manera en que cumple sus
actividades, y los administradores de las labores de otros empleados deben evaluar el
desemperio individual para decidir las acciones que deben tomar. Cuando el desempefio es
inferior a lo estipulado, el gerente o supervisor debe emprender una accion correctiva; de
manera similar, el desempefio satisfactorio o que excede lo esperado debe ser alentado.” (p.

89).

Importancia de la evaluacion del desempefio

Werther y Davis (2008) opina que “la importancia de la evaluacion del desempefio el
papel del capital humano se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya que uno de los
principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que cada trabajador aporta a
la organizacion, asi como el aseguramiento del logro de los objetivos corporativos y su

aportacion a los resultados finales.” (p. 96).

Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacién en forma sistematica son varios:
e Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el empleado.
e Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el departamento.
e ldentificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los empleados.
e Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e indicadores del

puesto.
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e Identificar los recursos que estan disponibles o que se requerirdn para el logro de los
objetivos.

e Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los resultados de cada
colaborador, para poder tomar decisiones sobre el plan de carrera, promociones y
remuneraciones.

o Contribuir a mejor comunicacién y entendimiento entre directivos y empleados,
generando un buen ambiente de trabajo.

e Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados, intercambiando

puntos de vista sobre la organizacion y las labores diarias.

Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacién, la
responsabilidad de la evaluacidon del desempefio de las personas sera atribuida al gerente, al
propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al area
encargada de la administracion de recursos humanos o a una comision de evaluacién del
desempefio. Cada una de estas seis alternativas implica una filosofia de accion.

a) El gerente: En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. En ellas,
el propio gerente o el supervisor evaltan el desempefio del personal, con asesoria
del area encargada de administrar a las personas, la cual establece los medios y los
criterios para tal evaluacion. Como el gerente o el supervisor no cuentan con
conocimientos especializados para proyectar, mantener y desarrollar un plan
sistematico de evaluacion de las personas, el area encargada de la administracion
de las personas desempefia una funcion de staff y se encarga de instituir, dar

seguimiento y controlar el sistema, si bien cada jefe conserva su autoridad de
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linea y evalua el trabajo de los subordinados por medio del esquema que marca
el sistema. En tiempos modernos, esta forma de trabajar ha proporcionado mayor
libertad y flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el administrador de
su personal.
La Propia persona: En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo
es el responsable de su desempefio y de su propia evaluacion. Estas organizaciones
emplean la autoevaluacion del desempefio, de modo que cada persona evalua el
propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta
determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion.
El individuo y el gerente: actualmente, las organizaciones adoptan un esquema,
avanzado y dinamico, de la administracion del desempefio. En este caso, resurge
la vieja administracion por objetivos (APO), pero ahora con una nueva
presentacion y sin aquellos conocidos traumas que caracterizaban su implantacion
en las organizaciones, como la antigua arbitrariedad, la autocracia y el constante
estado de tension y angustia que provocaba en los involucrados. Ahora, la APO
es, en esencia, democrética, participativa, incluyente y muy motivadora. Con esta
nueva APO, la evaluacion del desempefio se orienta por los siguientes caminos.
(1) Formulacién de objetivos mediante consenso. Se trata del primer paso de la
nueva y participativa administracion por objetivos, los cuales son formulados
conjuntamente por el evaluado y su gerente, mediante una auténtica
negociacion entre ambos para poder llegar a un consenso. Los objetivos no
deben ser impuestos, sino establecidos mediante un consenso. Cuando se
alcanzan estos objetivos, la empresa debe obtener un beneficio y el evaluado,
sin duda, debe recibir una parte directa del mismo, como un premio o en forma

de remuneracion variable. Independientemente de la forma, el incentivo debe
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ser fuerte y convincente para provocar y mantener algin tipo de
comportamiento.
(2) Compromiso personal para poder alcanzar los objetivos formulados
conjuntamente. En algunos casos, se presenta una especie de contrato formal o
psicoldgico que representa el acuerdo pactado con respecto a los objetivos que
deben ser alcanzados. El evaluado siempre debe aceptar plenamente los
objetivos y es necesario que acepte su compromiso intimo para alcanzarlos.
(3) Acuerdo y negociacion con el gerente respecto a la asignacion de los recursos
y a los medios necesarios para alcanzar los objetivos. Una vez que se han
definido los objetivos mediante consenso y que se ha obtenido el compromiso
personal, el paso siguiente sera obtener los recursos y los medios necesarios
para poder alcanzarlos eficazmente. Sin recursos y sin medios, los objetivos
solo serdn quimeras. Esos recursos y medios pueden ser materiales (como
equipamientos, maquinas, etc.), humanos (equipo de trabajo, etc.) o también
inversiones personales en la capacitacion y el desarrollo profesional del
evaluado. Representan una forma de costo por alcanzar los objetivos deseados.
(4) Desempefio. Se trata del comportamiento del evaluado encaminado a
alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El aspecto principal del
sistema reside en este punto.Eldesempefio constituye
| a estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos.

(5) Medicion constante de los resultados y comparacion con los objetivos
formulados. Se trata de constatar los costos - beneficios que implica el
proceso. La medicion de los resultados, al igual que los objetivos, debe

tener fundamentos cuantitativos creibles y confiables y, al mismo tiempo,
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que proporcionen una idea objetiva y clara de como marchan las cosas y
coémo se encuentra el esfuerzo del evaluado.

(6) Retroalimentacidn intensiva y continua evaluacion conjunta. Esto significa
que debe haber una gran cantidad de retroalimentacion y, sobre todo, un
amplio apoyo a la comunicacion, con el objeto de reducir la discordancia
y de incrementar la consistencia. Este es uno de los aspectos més
importantes del sistema: el evaluado debe saber coémo esta marchando para
poder establecer una relacion entre su esfuerzo y el resultado alcanzado.

Objetivos de la evaluacién del desempefio

Es una especie de inspeccién de calidad en la en la linea de montaje, las dos alegorias
se refieren a una posicién pasiva sumisa y fatalista del individuo que se evalUa en relacion con
la organizacién de la forma parte, o pretende hacerlo, y un planteamiento rigido, mecanizado,
distorsionado y limitado de la naturaleza humana.

Segun Robbins, S. y Coulter, M., (2014) “las actividades y desempefio laboral son
declaraciones evaluativas, favorables o desfavorables, que se emiten respecto de objetos,
personas o acontecimientos. En términos précticos, las actitudes reflejan como se siente un
individuo en relacion con algo.” Las actitudes constan de tres componentes:

a) EI componente cognitivo: Es una actitud se refiere a las creencias, las opiniones,

los conocimientos o la informacion que poseen los individuos.

b) EI componente afectivo: Es una actitud es su ingrediente emocional o sensible.

c) El componente conductual: Es una actitud se refiere a una actitud se refiere a una

intencion de comportarse de cierta manera respecto de alguien o de algo.
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2.2.4 Sobre las dimensiones del desempefio laboral
D1: Trabajo en equipo

Ortega (2019; p. 2) asegura que el trabajo en equipo ha cambiado con el paso de los
afios, transformandose la forma en que se trabaja y ademas utilizando nuevas tendencias que
a continuacion explicaremos:

e Fijar objetivos y metas para cada miembro; los trabajadores, asi como los
empleadores, deben reforzar y enfocar los objetivos que se tienen en una empresa,
ya que de ello depende si se ha alcanzado logros durante el afio.

e Atencion a la calidad y produccion del trabajo; mantener la conexién entre la
calidad y la produccion hace que el trabajador se mantenga atento y, ademas, sea
capaz de sobresalir utilizando sus talentos.

e Fomentar la capacitacion; son aquellas en las cuales la empresa debera invertir
para la capacitacion de su personal. De este modo, se podra contar con un
grupo de trabajo actualizado constantemente.

De este modo, podemos apreciar que para trabajar en equipo es necesario contar con
ciertos factores que haran del trabajo mas asequible, aumentando positivamente el desempefio
laboral, ignorando cualquier percance que pueda surgir.

D2: Iniciativa

Uno de los factores que influyen sobre el desempefio laboral es la iniciativa, en
palabras de Chiavenato (2001): “El desempefio evalia mediante factores previamente
definidos y valorados” (p. 167). Entre ellos podemos ver lo siguiente:

e Factores actitudinales: la disciplina, la iniciativa, responsabilidad y cooperacion.

e Factores operativos: calidad, cantidad, el trabajo en equipo y el liderazgo.

Entonces, estos factores necesariamente influenciaran en el desarrollo laboral de los

trabajadores, sirviendo como principal factor la iniciativa, que es aquella que motivara al



28

colaborador para crear nuevas ideas, inventar nuevas soluciones para los problemas que
nacen a partir de las laborales dentro de la empresa
D3: Conocimiento del trabajo

Chiang, Méndez y Sanchez (2008; p. 1) aseguran que, a través del conocimiento de
trabajo, se puede medir el desempefio laboral, ya que principalmente para que opere ésta es
necesario emplear las capacidades, asi también como las habilidades, que meramente son
caracteristicas individuales del trabajador. Por otro lado, las capacidades y el conocimiento
del trabajo, deben tener un vinculo para que interactien en el ambiente laboral, produciéndose
una necesidad de alcanzar objetivos y metas.

Conocer en que se trabaja, ayudara periodicamente al trabajador, pues este sabra qué
medidas emplear, con qué instrumentos solucionar, etc.
D4: Calidad del trabajo

Ishikawa (1986; p. 1) identifica a la calidad del trabajo no como a una utilidad de corto
plazo, si no que la identifica como el pilar en toda organizacidn, orientada hacia la satisfaccién

del usuario o consumidor. A continuacion, algunos puntos referidos a la calidad del trabajo:

e Cliente; referido al usuario o cliente quien sera el objetivo inmediato a
satisfacer.

e Administracion; reformar la administracion con la finalidad de crear funciones
que puedan suministrar apoyo y que garanticen eficacia como eficiencia.

e Reduccion de costos; fomentar el uso racional de recursos financieros.

e Resultados de largo plazo; acorde a la planificacién y determinacion de
metas y objetivos a alcanzar que resulten en la mejora sustancial de la
organizacional.

Mediante estos puntos referidos a la calidad del trabajo, se puede apreciar que para que

exista un buen desempefio laboral, es importante y mas que necesario, identificar el pilar de
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toda organizacion, que es la de satisfacer a los usuarios o clientes mediante el producto, a
partir de la calidad que brinda los trabajadores.
D5: Organizacion

Pedraza, Amaya y Conde (2010) aseguran que: “Las organizaciones en la actualidad
deben disefar y aplicar sistemas de evaluacion del desempefio que les permitan identificar de
manera oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se registran ara corregirlas y garantizar
el alcance de los objetivos institucionales” (p. 1).

Reconocer que la organizacion en sus Gltimos tiempos ha sufrido diversos cambios, es
reconocer que también han cambiado las evaluaciones que nacen a partir de lo que realmente
se quiere conocer dentro de la organizacion, no solamente basta con saber si la realizacion de
la produccion es eficiente o mantiene cierta calidad del cual se desprende el prestigio de una
empresa. No solamente se necesita saber eso de una organizacion, por ello, es necesario que
el desemperio laboral intervenga, con el fin de completar las metas trazadas.

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS

1) Desempefio: Segun Ishikawa (1986) el desempefio es: “Se refiere a la
caracteristica de un trabajador de cumplir sus actividades y funciones bajo los
criterios de eficiencia y eficacia, orientada en el cumplimiento de metas en base a
objetivos” (p. 3).

2) Calidad de vida laboral: Alves, et.al (2013) perciben que: “Corresponde a las
condiciones objetivas y subjetivas que afectan el nivel de calidad del trabajador, en
su entorno laboral y social, asi como con las actitudes y aptitudes que afecten el
desarrollo de sus funciones” (p. 12)

3) Medioambiente: Ortega (2019) manifiesta que: “El medioambiente corresponde a
un entorno con ciertas caracteristicas especificas donde se desarrollan individuos y

se crean relaciones en base a sus condiciones” (p.2)
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Calidad: Chiavenato (2001) percibe que: “La calidad corresponde a la percepcién
de la realizacion de una actividad o la manufactura de un bien, con condiciones que
garanticen una alta relacion entre los componentes o recursos empleados y el
resultado esperado, en base a lo deseado” (p. 4)

Iniciativa: Pedraza et, at. (2010) aseguran que: “La iniciativa corresponde al grado
de disposicion de una persona para iniciar, ejecutar o proceder con algo especifico,
sefialado en base al cumplimiento de un objetivo, de forma personal e individual”
(p. 1).

Organizacion: Castro et, at. (2018) aseguran que: “Corresponde a parte del proceso
administrativo, como la capacidad del manejo de actividades y recursos para el
cumplimiento de un objetivo, asi como para la preparacion de actividades que se
complementan con la planificacion y control” (p. 46).

Condiciones fisicas: Kwak, Kremers, van Baak y Brug (2007) aseguran que:
“Las condiciones fisicas revelan experiencias que incluyen desgastamiento fisico
por parte de trabajador y que deberan ser tratadas a base de programas estructurados
de ejercicio fisico intenso como medio para mejorar esta condicion” (p. 591).
Relaciones Laborales: Chiavenato (2001) sostiene que: “Las relaciones
laborales establecen una especie de reciprocidad entre una organizacion y sus
trabajadores, es decir, constituyen la politica de relacién de la empresa con sus
propios miembros” (p. 4)

Entorno laboral: “Un entorno laboral es el ambiente donde los
trabajadores hacen uso de sus capacidades intelectuales y profesionales, donde la
calidad promueve una sensacién de seguridad y desarrollo personal como

profesional entre los mismos.” (Disponible en: https://blog.gympass.com/es-

mx/calidad-de-vida-en-el-
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trabajo/#:~:text=De%20esta%20forma%2C%201a%?20calidad,personal%2Fprofesi

onal%20entre%2010s%20trabajadores.)

10) Profesionalismo: Ramirez (2013) percibe que: “El profesionalismo se relaciona

con la profesion, que es un tipo de oficio adquirido de manera legitima por una
persona y que mantendra cierta actitud a la hora de ejercer una tarea o actividad que

desempefia de acuerdo a los parametros donde trabaja” (p. 1).

24 HIPOTESISY VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General

La calidad de vida laboral se relaciona significativamente con el desempefio de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020.

2.4.2 Hipotesis Especificas

Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el trabajo en
equipo de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020.
Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la iniciativa de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga —2020.

Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el conocimiento
del trabajo de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sapallanga —
2020.

Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y calidad del
trabajo de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020.
Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la organizacion

del trabajo de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020.

2.5 VARIABLES

V/1: Calidad de vida laboral


https://blog.gympass.com/es-mx/calidad-de-vida-en-el-trabajo/#:~:text=De%20esta%20forma%2C%20la%20calidad,personal%2Fprofesional%20entre%20los%20trabajadores
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Definicion conceptual: Rios (1999) sefiala que “la CVL es el grado de satisfaccion
personal y profesional existente en el desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente
laboral, que surge por un determinado tipo de direccién y gestion, condiciones de trabajo,
compensaciones, atraccion e interés por las actividades realizadas y el nivel de logro y

autodesarrollo individual y en equipo.” (p. 85).

Definicion operacional: La calidad de vida laboral se define como las condiciones,
tanto objetivas como subjetivas, que afectan al trabajador el desarrollo de sus labores y la
percepcion personal que él define de esta.

Dimensiones:
e D1: Medioambiente productivo
e D2: Medioambiente fisico
e Da3: Medioambiente tecnoldgico
e D4: Medioambiente contractual
e D5: Medioambiente profesional
V2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Segin Werther y Keith (2008) “la evaluacion del
desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado;
dicho de otra manera, su contribucion total a la organizacion; y en altimo término, justifica su
permanencia en laempresa (...)” (p. 86-87).

Definicion operacional: EI desempefio laboral se define como la forma en como los
trabajadores ejercen sus funciones, en relacion con el grado de profesionalismo, relaciones
laborales y el conocimiento que se da en la organizacion.

Dimensiones:
e D1: Trabajo en equipo
e D2: Iniciativa
e Da3: Conocimiento del trabajo
e D4: Calidad del trabajo

e D5: Organizacion
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CAPITULO III
METOLOGIA
3 METODOLOGIA
3.1 METODO DE INVESTIGACION

Se considerd el método de investigacion general, el cientifico, que consiste, en la
recopilacion de hechos que siguen un método ordenando y a base de procedimientos de
analisis y contrastacion, basada en la teoria de Vara (2012) “Para ser llamado cientifico, un
método de investigacion debe basarse en la formulacion del problema y la respuesta mediante
hipétesis que luego seran contrastadas” (p. 201).

Como método especifico, se considero el hipotético deductivo, que para Ferreira y De
Longhi. (2014, p. 20 - 22) es aquel método que usa como estrategia la combinacion entre el
trabajo cientifico del método inductivo con el método deductivo.

Ya que, para la presente investigacion, bajo el método hipotético- deductivo, se partira
de la premisa del método hipotético (se tendra como principal funcion derivar las
implicaciones que tendré la hipotesis que posteriormente se pondré a prueba) y deductivo (que
seré la generacion de la del problema a partir del anélisis de la situacion) que se desarrollara
a través de un andlisis de informacidn recopilatorio en base a los criterios adoptados para el

disefio y ejecucion de la investigacion.
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3.2 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se planted para la presente investigacion fue el tipo
investigacion basica o pura ya que tiende a conocer explicar y comprender la realidad y
fundamento para otras investigaciones cuyo proposito es recoger informacién de la realidad
para enriquecer el conocimiento cientifico, nos lleva la bdsqueda de nuevos conocimientos y

campos de investigacion.

3.3 NIVEL DE INVESTIGACION

Segun Hinojosa (2017, p. 47) el nivel correlacional corresponde a la identificacion de
las propiedades y caracteristicas de un fendmeno que se someta a analisis, que permite la
medicién o evaluacién de estas, en base a sus dimensiones o componentes y se determine la
relacion entre estas a través de pruebas estadisticas basadas en sus caracteristicas.

Por lo que la presente investigacion, se basara en la descripcion del fenémeno
relacionado a la calidad de vida laboral y su relacion con el desempefio laboral, desde la
perspectiva fenomenologica de establecer el nivel y describirlo en base a las condiciones
halladas.

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde al disefio no experimental transversal, mediante
la cual describimos las variables que se estan analizando en un momento del tiempo para
analizar la relacion que guardan entre ellas en un momento en el tiempo, es como tomar una
fotografia de las variables para poder realizar su andlisis y llegar a una conclusion.

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2014, p. 154) el disefio no experimental
transversal va orientado a la medicion de las variables a analizar en un momento en el tiempo,
pero este andlisis es sin manipular de forma deliberada las variables, sino es de observar los

fendmenos que ocurren en el ambiente natural que tienen las variables.
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Por lo cual se observaran ambas variables que constituyen la investigacién de manera
que podamos describir su comportamiento como también analizar la relacion que se guarda
entre ambas variables.

Para el presente estudio se empleara el disefio de investigacion que corresponde al

siguiente esquema:

Figura 2: Esquema del Estudio de Investigacion

Fuente: Elaboracion Propia

M= muestra

O1= observacion de la primera variable O>= observacion de la segunda variable R= correlacion

35 POBLACIONY MUESTRA
3.5.1 Poblacion

Segun Palacios, Romero y Naupas (2016) “la poblacion es un conjunto de elementos
que tienen una caracteristica en comun y que forman parte elemental de la problematica
identificada”.

La poblacion de estudio estara conformada por 77 trabajadores correspondientes a la
gestion actual de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, que corresponde a la siguiente

estratificacion:
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Tabla 1. Formula del célculo 6ptimo de tamafio de una muestra.
Fuente: Documentacion de La Municipalidad Distrital de Sapallanga -2019

CALCULO OPTIMO DE TAMARNO DE UNA MUESTRA

(Para la estimacion de proporciones bajo el supuesto de p =q=50%)

MARGNEN DE ERROR MAXI'MO ADMITIDO (()’/(?

TAMANO DE LA POBLACION 77

Tamafo para un nivel de confianza del 95%

Tamafio para un nivel de confianza del 97% "

Tamafio para un nivel de confianza del 99% "
7

En la tabla 1, podemos observar el calculo de la muestra con intervalos de 95%, 97%
y 99% de confianza en el cual se puede observar que el tamafio a utilizar es igual al de la

poblacion.

Tabla 2. Poblacion de trabajadores de la municipalidad Distrital de Sapallanga - 2019
Fuente: Documentacion de La Municipalidad Distrital de Sapallanga -2019

TIPOS DE CONTRATO N° DE TRABAJADORES PORCENTAJE (%)
CAS 15 19%
LOCACION DE SERVICIO 27 35%
NOMBRADOS 35 45%

TOTAL 77 100%
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POBLACION DE TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE SAPALLANGA - 2019 N2 de
Trabajadores

m CAS
W Terceros

Nombrados

Figura 3: Poblacién de Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Sapallanga - 2019

Fuente: Documentacion de la Municipalidad Distrital de Sapallanga - 2019

Como podemos observar en la figura nimero 3, se observa que en un mayor
porcentaje se tiene el personal nombrado (45%), luego se tiene personal de terceros en un

monto de (35%), finalmente tenemos el personal CAS en un total del 20%.

3.5.2 Muestra

Segun Palacios, Romero y Naupas (2016) “la muestra es una parte de la poblacion
que ha sido seleccionada con fines de analisis y que mantienen las caracteristicas de la
poblacidn de procedencia.”

Para el presente estudio, se determinara la muestra como la misma poblacion de
estudio antes descrita, siendo 77 sujetos de estudio que seran sometidos a investigacion, siendo

esta un muestra censal y estratificada.
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3.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica de investigacion a aplicar en el presente estudio sera la encuesta, que, segin
Palacios, Romero y Naupas (2016) “corresponde a la recaudacion de informacion basada en
un disefio especifico y flexible, que se adapta a las caracteristicas de los sujetos, contexto y
entorno a estudiar.” (p. 130)
3.6.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento de investigacion a aplicar en el presente estudio sera el cuestionario,
que, seglin Palacios, Romero y Naupas (2016) “La elaboracion de este instrumento se trata de
la formulacién de un conjunto de preguntas escritas, ordenadas de forma adecuada en una
cédula, las cuales mantienen relacion con las dimensiones, indicadores y la hipotesis
propuesta.” (p. 133).
3.7 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS (MODELO)

Para el procesamiento de los datos que se recabaran en la aplicacion del estudio se
empleara el software estadistico SPSS Statistics 25, para realizar el analisis estadistico
descriptivo basado en frecuencias y porcentajes bajo la escala de medicion definida, luego la
contratacion de hipotesis bajo el coeficiente de correlacion de Spearman para su validacion y
finalmente la discusion de resultados con los estudios y antecedentes tomados para el
desarrollo tedrico y cientifico.

Los datos fueron recogidos a través de cuestionarios y a su vez procesados,

empleando el Microsoft Office Excel y el programa SPSS V.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4 ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
A continuacion, se presentaran los datos correspondientes a la aplicacion de las encuestas,
4.1.1 Variable 1: calidad de vida laboral
DIMENSION 1: MEDIOAMBIENTE PRODUCTIVO

CUESTIONARIO N.°01. La mejora del horario de trabajo tendria una influencia en la
productividad

Tabla 3. Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 01
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
NI ACUERDO NI DESACUERDO 32 42%
DE ACUERDO 30 39%
TOTALMENTE DE ACUERDO 15 19%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 3, del cuestionario 1, 30 encuestados, estan de acuerdo
que la mejora del horario de trabajo influye en la productividad. 15 totalmente de acuerdo, 0
totalmente en desacuerdo, 32 ni acuerdo ni desacuerdo, 0 en desacuerdo; esto nos indica que
en su mayoria los trabajadores no estan ni acuerdo ni en desacuerdo que la mejora del horario

de trabajo influye en la productividad.



Cuenta de Pregunta 1

CUESTIONARION® 1

Pregunta 1 v
m De acuerdo

m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

u Totalmente deacuerdo

Figura 4: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 01 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la figura N° 4, el 92% de la muestra encuestada, estan de

acuerdo que la mejora del horario de trabajo influye en la productividad. EI 42% totalmente

de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 42% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en

desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que no estan de

acuerdo ni en desacuerdo en que la mejora del horario de trabajo influye en la productividad.

CUESTIONARIO N°02. Los recursos que se le dan al trabajador cubren sus necesidades

productivas.

Tabla 4. Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 02

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 43 56%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 34 44%

NI ACUERDO NI 0 0%
DESACUERDO

DE ACUERDO 0 0%
TOTALMENTE DE ACUERDO 0 0%
TOTAL 7 100%
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Como se puede observar en la tabla N° 4, tenemos 34 trabajadores que estan en
desacuerdo en que los recursos que se le dan al trabajador cubren sus necesidades
productivas, 43 estan totalmente en desacuerdo, 0 de acuerdo, 0 totalmente de acuerdo, 0 ni
acuerdo ni desacuerdo, en que los recursos que se le dan al trabajador cubren sus

necesidades productivas.

Cuenta de Pregunta 2

CUESTIONARION® 2

Pregunta 2 -

m En Desacuerdo

m Totalmente en Desacuerdo

Figura 5: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 02 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 5, el 44 % de la muestra encuestada, estan en
desacuerdo en que los recursos que se le dan al trabajador cubren sus necesidades
productivas, el 56 % estan totalmente en desacuerdo, el 0% de acuerdo, 0% totalmente de
acuerdo, 0% ni acuerdo ni desacuerdo, en que los recursos que se le dan al trabajador cubren

sus necesidades productivas.

DIMENSION 2: MEDIOAMBIENTE FISICO

CUESTIONARIO N.° 03. El grado de confort influye en el trabajo que se realiza
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Tabla 5. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 03
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 18 23%

DE ACUERDO 29 38%
TOTALMENTE DE ACUERDO 30 39%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en tabla N° 5, tenemos 29 trabajadores que estan de acuerdo
que el grado de confort influye en el trabajo que se realiza. 30 totalmente de acuerdo, el 0
totalmente en desacuerdo, 18 ni acuerdo ni desacuerdo, O en desacuerdo; esto nos indica que
existe un alto numero de trabajadores que estan totalmente de acuerdo que el grado de confort

influye en el trabajo que se realiza.

Cuenta de Pregunta 3

CUESTIONARION® 3

Pregunta 3 v

o De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 6: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 03 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en el grafico N° 6, el 38% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que el grado de confort influye en el trabajo que se realiza. EI 39% totalmente de
acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 23% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en desacuerdo;
esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan totalmente de acuerdo

que el grado de confort influye en el trabajo que se realiza.

CUESTIONARIO N° 04. La seguridad del ambiente debe ser de caracter basico e importante

Tabla 6. Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 04
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 26%

EN DESACUERDO 0 6%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 12 16%

DE ACUERDO 28 36%
TOTALMENTE E ACUERDO 37 48%
TOTAL 7 100%

Como se puede observar en la tabla N° 6: tenemos 37 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo en que la seguridad del ambiente debe ser de carécter basico e
importante. 28 de acuerdo, el 0 totalmente en desacuerdo, 12 ni acuerdo ni desacuerdo, el 0 en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan totalmente de

acuerdo en que la seguridad del ambiente debe ser de caracter basico e importante.
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Cuenta de Pregunta 4

CUESTIONARION® 4

Pregunta 4 v

m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 7: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 04 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 7, el 48% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo en que la seguridad del ambiente debe ser de carécter basico e
importante. EI 36% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 16% ni acuerdo ni desacuerdo,
el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan
totalmente de acuerdo en que la seguridad del ambiente debe ser de carécter basico e

importante.

DIMENSION 3: MEDIOAMBIENTE TECNOLOGICO
CUESTIONARIO N.° 05. Los equipos disponibles en el ambiente de trabajo deben de ser
actuales

Tabla 7: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 05
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%
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NI ACUERDO NI DESACUERDO 20 26%
DE ACUERDO 31 40%
TOTALMENTE E ACUERDO 26 34%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 7, tenemos 26 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que los equipos disponibles en el ambiente de trabajo deben de ser
actuales, unos 31 encuestados de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 20 ni acuerdo ni
desacuerdo, el 0 en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que
estan totalmente de acuerdo que los equipos disponibles en el ambiente de trabajo deben de ser

actuales.

Cuenta de Pregunta 5

CUESTIONARION® 5

Pregunta 5 v

m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

W Totalmente deacuerdo

Figura 8: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 05 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 8, el 34% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que los equipos disponibles en el ambiente de trabajo deben de ser
actuales El 40% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 26% ni acuerdo ni desacuerdo,

el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan
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totalmente de acuerdo que los equipos disponibles en el ambiente de trabajo deben de ser

actuales.

CUESTIONARIO N° 06 El ambiente debe de contar con las herramientas adecuadas

Tabla 8: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 06
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 17 22%

DE ACUERDO 30 39%
TOTALMENTE E ACUERDO 30 39%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 8 tenemos 30 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que el ambiente debe de contar con las herramientas adecuadas. 30 de
acuerdo, el 0 totalmente en desacuerdo, 17 ni acuerdo ni desacuerdo, el 0 en desacuerdo; esto
nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan totalmente de acuerdo que el

ambiente debe de contar con las herramientas adecuadas.

Cuenta de Pregunta 6

CUESTIONARION® 6

Pregunta 6 v
m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

W Totalmente deacuerdo
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Figura 9: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 06 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 9: El 39% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que el ambiente debe de contar con las herramientas adecuadas. EI 39%
de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 22% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan totalmente

de acuerdo que el ambiente debe de contar con las herramientas adecuadas.

CUESTIONARIO N° 07. EI mantenimiento debe de ser de acuerdo a las necesidades del

ambiente

Tabla 9: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 07

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 27 35%

DE ACUERDO 42 10%
TOTALMENTE E ACUERDO 8 55%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 9, tenemos 30 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que El mantenimiento debe de ser de acuerdo a las necesidades del
ambiente. 42 de acuerdo, 0 totalmente en desacuerdo, 27 ni acuerdo ni desacuerdo, el 0 en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan de acuerdo que

mantenimiento debe de ser de acuerdo a las necesidades del ambiente.
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Cuenta de Pregunta 7

CUESTIONARION® 7

Pregunta 7 v
B De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 10: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 07 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 10, el 10% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que El mantenimiento debe de ser de acuerdo a las necesidades del
ambiente. El 55% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 35% ni acuerdo ni desacuerdo,
el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan
totalmente de acuerdo que mantenimiento debe de ser de acuerdo a las necesidades del

ambiente.

CUESTIONARIO N.° 08. Los suministros deben de cumplir con requisitos de necesidad.

Tabla 10: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 08
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
NI ACUERDO NI DESACUERDO 19 25%
DE ACUERDO 45 58%
TOTALMENTE E ACUERDO 13 17%

TOTAL 77 100%
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Como se puede observar en la tabla N° 10, tenemos 13 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que los suministros deben de cumplir con requisitos de necesidad. 45 de
acuerdo, 0 totalmente en desacuerdo, 19 ni acuerdo ni desacuerdo, 0 en desacuerdo; esto nos
indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan totalmente de acuerdo que los

suministros deben de cumplir con requisitos de necesidad.

Cuenta de Pregunta 8

CUESTIONARION® 8

Pregunta 8 v

® De acuerdo
® Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 11: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 08 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 11, el 17% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que los suministros deben de cumplir con requisitos de necesidad. El
58% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 25% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan totalmente

de acuerdo que los suministros deben de cumplir con requisitos de necesidad.



DIMENSION 4: MEDIOAMBIENTE CONTRACTUAL
CUESTIONARIO N.°09. Laremuneracidn del trabajador debe de corresponder con

sus funciones.

Tabla 11: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 09
Fuente: Elaboracion Propia
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CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 30 39%

DE ACUERDO 39 51%
TOTALMENTE E ACUERDO 8 10%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 11, tenemos 8 de la muestra encuestada estan

totalmente de acuerdo que la remuneracion del trabajador debe de corresponder con sus

funciones. 39 de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 30 ni acuerdo ni desacuerdo, el 0 en

desacuerdo; esto nos indica que existe un alto niamero de trabajadores que estan de acuerdo que

la remuneracion del trabajador debe de corresponder con sus funciones.

Cuenta de Pregunta 9

CUESTIONARION® 9

Pregunta 9 -

® De acuerdo
® Ni en acuerdo ni en desacuerdo

" Totalmente deacuerdo
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Figura 12: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 09 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 12, el 10% de la muestra encuestada estan
totalmente de acuerdo que la remuneracion del trabajador debe de corresponder con sus
funciones. EI 51% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 39% ni acuerdo ni desacuerdo,
el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de

acuerdo gue la remuneracion del trabajador debe de corresponder con sus funciones.

CUESTIONARIO N.° 10. La estabilidad laboral tiene un efecto en la calidad de vida del

trabajador.

Tabla 12: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 10
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 27 35%

DE ACUERDO 41 53%
TOTALMENTE E ACUERDO 9 12%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 12, tenemos 9 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la estabilidad laboral tiene un efecto en la calidad de vida del
trabajador. 41 totalmente de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 27 ni acuerdo ni desacuerdo,
0 en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan totalmente

de acuerdo La estabilidad laboral tiene un efecto en la calidad de vida del trabajador.
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Cuenta de Pregunta 10

CUESTIONARION® 10

Pregunta 10 v

® De acuerdo
® Ni en acuerdo ni en desacuerdo

® Totalmente deacuerdo

Figura 13: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 10 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 13, el 12% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la estabilidad laboral tiene un efecto en la calidad de vida del
trabajador. EI 53% totalmente de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 35% ni acuerdo ni
desacuerdo, el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores
que estan totalmente de acuerdo La estabilidad laboral tiene un efecto en la calidad de vida del
trabajador.

CUESTIONARIO N°11. Los aspectos juridicos deben de ser cubiertos por la institucion

Tabla 13. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 11
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
NI ACUERDO NI DESACUERDO 5 %
DE ACUERDO 37 48%
TOTALMENTE E ACUERDO 35 45%

TOTAL 77 100%
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Como se puede observar en la tabla N° 13, tenemos 5 de la muestra encuestada, estan
ni de acuerdo ni desacuerdo que los aspectos juridicos deben de ser cubiertos por la institucion,
37 de acuerdo, 0 totalmente en desacuerdo, 35 totalmente de acuerdo, O en desacuerdo; esto
nos indica que existe un alto nimero de trabajadores estan de acuerdo en que los aspectos

juridicos deben de ser cubiertos por la institucion.

Cuenta de Pregunta 11

CUESTIONARION® 11

Pregunta 11 7

M De acuerdo
® Ni en acuerdo ni en desacuerdo

W Totalmente deacuerdo

Figura 14: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 11 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 14, el 7% de la muestra encuestada, estan ni de
acuerdo ni desacuerdo que los aspectos juridicos deben de ser cubiertos por la institucion. El
48% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 45% totalmente de acuerdo, el 0% en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de acuerdo
que los aspectos juridicos deben de ser cubiertos por la institucion.

DIMENCION 5: MEDIOAMBIENTE PROFESIONAL

CUESTIONARIO N.° 12. La investigacion es un aspecto que se debe promover y fortalecer
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Tabla 14: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 12
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 0 0%

DE ACUERDO 41 53%
TOTALMENTE E ACUERDO 36 47%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 14, tenemos 36 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la investigacion es un aspecto que se debe promover y fortalecer, 41
de acuerdo, 0 totalmente en desacuerdo, O ni acuerdo ni desacuerdo, 0 en desacuerdo; esto nos
indica que existe un alto nimero de trabajadores que, estan totalmente de acuerdo que la

investigacion es un aspecto que se debe promover y fortalecer.

Cuenta de Pregunta 12

CUESTIONARION® 12

Pregunta 12 v

B De acuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 15: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 12 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la figura N° 15, el 47% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la investigacion es un aspecto que se debe promover y fortalecer. El
53% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 0% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto numero de trabajadores que, estan totalmente de
acuerdo que la investigacién es un aspecto que se debe promover y fortalecer.
CUESTIONARIO N.° 13. La promocion y ascenso como posibilidad mejora ciertas

condiciones laborales.

Tabla 15. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 13
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 4 5%

EN DESACUERDO 8 10%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 15 19%

DE ACUERDO 25 32%
TOTALMENTE E ACUERDO 25 32%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 15, tenemos 25 de la muestra encuestada estan
de acuerdo que la promocién y ascenso como posibilidad mejora ciertas condiciones laborales.
25 totalmente de acuerdo, 4 totalmente en desacuerdo, 15 ni acuerdo ni desacuerdo, 8 en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto niamero de trabajadores que estan de acuerdo que

la promocion y ascenso como posibilidad mejora ciertas condiciones laborales.



Cuenta de Pregunta 13

CUESTIONARION® 13

Pregunta 13 v

M De acuerdo
® Ni en acuerdo ni en desacuerdo

¥ Totalmente deacuerdo

Figura 16: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 13 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.

56

Como se puede observar en la figura N° 16, el 45% de la muestra encuestada estan de

acuerdo que la promocion y ascenso como posibilidad mejora ciertas condiciones laborales. El

16% totalmente de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 39% ni acuerdo ni desacuerdo, el

0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan de

acuerdo que la promocién y ascenso como posibilidad mejora ciertas condiciones laborales.

CUESTIONARIO N.° 14. La formacion profesional mejora la calidad laboral en la institucion.

Tabla 16. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 14
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%
EN DESACUERDO 0 0%
NI ACUERDO NI DESACUERDO 24 31%
DE ACUERDO 47 61%

TOTALMENTE E ACUERDO 6

8%
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TOTAL 7 100%

Como se puede observar en la tabla N° 16, tenemos 6 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la formacion profesional mejora la calidad laboral en la institucién.
47 de acuerdo, 0 en desacuerdo, 24 ni acuerdo ni desacuerdo, 0 totalmente en desacuerdo; esto
nos indica que existe un alto numero de trabajadores que, estan de acuerdo que la formacion

profesional mejora la calidad laboral en la institucion.

Cuenta de Pregunta 14

CUESTIONARION® 14

Pregunta 14 >

B De acuerdo
= Ni en acuerdo ni en desacuerdo

® Totalmente deacuerdo

Figura 17: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 14 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 17, el 8% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la formacion profesional mejora la calidad laboral en la institucion.
El 61% de acuerdo, el 0% en desacuerdo, 31% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% totalmente en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que, estan de acuerdo

que la formacion profesional mejora la calidad laboral en la institucién.
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4.1.2 VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO

CUESTIONARIO N.° 15. la aptitud es clave para trabajar en equipo.

Tabla 17. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 15
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI DESACUERDO 31 40%

DE ACUERDO 22 29%
TOTALMENTE E ACUERDO 24 31%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 17, tenemos 22 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que la aptitud es clave para trabajar en equipo, 24 totalmente de acuerdo, el 0
totalmente en desacuerdo, 31 ni acuerdo ni desacuerdo, O en desacuerdo; esto nos indica que
existe un alto nimero de trabajadores no estan de acuerdo ni en desacuerdo en que la aptitud

es clave para trabajar en equipo.

Cuenta de Pregunta 15

CUESTIONARION® 15

Pregunta 15 N

M De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

M Totalmente deacuerdo

Figura 18: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 15 con porcentaje.
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Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 18, el 29% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que la aptitud es clave para trabajar en equipo. El 31% totalmente de acuerdo, el 0
totalmente en desacuerdo, 40% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en desacuerdo; esto nos indica
que existe un alto nimero de trabajadores estan ni acuerdo ni en desacuerdo que la aptitud es

clave para trabajar en equipo.

CUESTIONARIO N.° 16. las capacidades deben de explotarse para establecer un trabajo en
equipo.

Tabla 18. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 16
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 25 32%
DESACUERDO

DE ACUERDO 33 43%
TOTALMENTE E 19 25%
ACUERDO

TOTAL 75 100%

Como se puede observar en la tabla N° 18, tenemos 19 de la muestra encuestada, estan
totalmente en desacuerdo acuerdo que las capacidades deben de explotarse para establecer un
trabajo en equipo. 33 de acuerdo, 0 en desacuerdo, 25 ni acuerdo ni desacuerdo, el O en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto namero de trabajadores que estan de acuerdo que

las capacidades deben de explotarse para establecer un trabajo en equipo.
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Cuenta de Pregunta 16

CUESTIONARION® 16

Pregunta 16 v
M De acuerdo
® Ni en acuerdo ni en desacuerdo

W Totalmente deacuerdo

Figura 19: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 16 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 19, el 25% de la muestra encuestada, estan
totalmente en desacuerdo acuerdo que las capacidades deben de explotarse para establecer un
trabajo en equipo. El 43% de acuerdo, el 0% en desacuerdo, 32% ni acuerdo ni desacuerdo, el
0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de

acuerdo que las capacidades deben de explotarse para establecer un trabajo en equipo.

CUESTIONARIO N.° 17. La cooperacion debe de ser una caracteristica clave para logra run

objetivo.

Tabla 19. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 17
Fuente: Elaboracion Propia
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CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 16 21%
DESACUERDO

DE ACUERDO 26 34%
TOTALMENTE E ACUERDO 35 45%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 19, tenemos 26 de la muestra encuestada, estan

de acuerdo que la cooperacion debe de ser una caracteristica clave para logra run objetivo, 0

totalmente en desacuerdo, 35 totalmente de acuerdo, 16 ni acuerdo ni desacuerdo, el O en

desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan totalmente de

acuerdo la cooperacion debe de ser una caracteristica clave para logra run objetivo.

Cuenta de Pregunta 17

CUESTIONARION® 17

Pregunta 17

m De acuerdo

® Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 20: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 17 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 20, el 34% de la muestra encuestada, estan de

acuerdo que la cooperacion debe de ser una caracteristica clave para logra run objetivo. EI 0%
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totalmente en desacuerdo, el 45% totalmente de acuerdo, 21% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0%
en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan
totalmente de acuerdo en que la cooperacion debe de ser una caracteristica clave para logra

run objetivo.

DIMENSION 2: INICIATIVA
CUESTIONARIO N.° 18. El aporte del trabajador en ciertos aspectos se considera como
iniciativa.

Tabla 20. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 18
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 14 18%
DESACUERDO

DE ACUERDO 30 39%
TOTALMENTE E 33 43%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la taba N° 20, tenemos 33 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que el aporte del trabajador en ciertos aspectos se considera como
iniciativa. 30 de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 14 ni acuerdo ni desacuerdo, el 0 en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto namero de trabajadores que estan de acuerdo que

el aporte del trabajador en ciertos aspectos se considera como iniciativa.
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Cuenta de Pregunta 18

CUESTIONARION® 18

Pregunta 18 v

m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

" Totalmente deacuerdo

Figura 21: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 18 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 21, el 43% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que el aporte del trabajador en ciertos aspectos se considera como
iniciativa. EI 39% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 18% ni acuerdo ni desacuerdo,
el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de

acuerdo que el aporte del trabajador en ciertos aspectos se considera como iniciativa.

CUESTIONARIO N.° 19. la proactividad debe de ser una caracteristica innata en los

trabajadores.

Tabla 21. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 19
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%
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NI ACUERDO NI 15 19%
DESACUERDO

DE ACUERDO 36 47%
TOTALMENTE E 26 34%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 21, tenemos 0 de la muestra encuestada, estan
de desacuerdo en que la proactividad debe de ser una caracteristica innata en los trabajadores.
El O totalmente en desacuerdo, 26 totalmente en desacuerdo, 15 ni acuerdo ni desacuerdo, 36
de acuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan en de acuerdo

que la proactividad debe de ser una caracteristica innata en los trabajadores.

Cuenta de Pregunta 19

CUESTIONARION® 19

Pregunta 19 v
m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Totalmente deacuerdo

Figura 22: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 19 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 22, el 0% de la muestra encuestada, estan en
desacuerdo que la proactividad debe de ser una caracteristica innata en los trabajadores. EI 0%
totalmente en desacuerdo, el 34% totalmente de acuerdo, 19% ni acuerdo ni desacuerdo, el
47% de acuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de

acuerdo que la proactividad debe de ser una caracteristica innata en los trabajadores.
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CUESTIONARIO N.° 20. El afrontar dificultades es parte de la iniciativa que puede tener el

trabajador

Tabla 22. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 20

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO
EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 17 22%
DESACUERDO

DE ACUERDO 26 34%
TOTALMENTE E 34 44%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la figura N° 22, tenemos 34 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que el afrontar dificultades es parte de la iniciativa que puede tener el
trabajador. 26 de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 17 ni acuerdo ni desacuerdo, O en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan de acuerdo que

el afrontar dificultades es parte de la iniciativa que puede tener el trabajador.

Cuenta de Pregunta 20

CUESTIONARIO N° 20

- Pregunta 20 =
44%
1 m De acuerdo

m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Totalmente deacuerdo

Figura 23: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 20 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la figura N° 23, el 44% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que el afrontar dificultades es parte de la iniciativa que puede tener el
trabajador. El 34% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 22% ni acuerdo ni desacuerdo,
el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de
acuerdo que el afrontar dificultades es parte de la iniciativa que puede tener el trabajador.
4.1.3 Anadlisis, presentacion e Interpretacion de la distribucion de Frecuencias de los

Resultados de la VVariable: Desempefio Laboral:

CUESTIONARIO N.° 21. Resolver problemas es parte del grado de iniciativa que el trabajador

tiene.

Tabla 23. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 21
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 24 31%
DESACUERDO

DE ACUERDO 34 44%
TOTALMENTE E 19 25%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 23, tenemos 34 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que resolver problemas es parte del grado de iniciativa que el trabajador tiene. 19
totalmente de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 24% ni acuerdo ni desacuerdo, 0 en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores estan de acuerdo en que

resolver problemas es parte del grado de iniciativa que el trabajador tiene.
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Cuenta de Pregunta 21

CUESTIONARION® 21

Pregunta 21 v

m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 24: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 21 con porcentaje.

Fuente: Elaboracién propia.

Como se puede observar en la figura N° 24, el 44% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que resolver problemas es parte del grado de iniciativa que el trabajador tiene. El 25%
totalmente de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 31% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0%
en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de
acuerdo en que resolver problemas es parte del grado de iniciativa que el trabajador tiene.
DIMENSION 3: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO
CUESTIONARIO N° 22. La eficiencia es una caracteristica del conocimiento en el trabajo

realizado.

Tabla 24. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 22
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 18 23%
DESACUERDO

DE ACUERDO 36 47%
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TOTALMENTE E 23 30%
ACUERDO
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 24, tenemos 23 de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la eficiencia es una caracteristica del conocimiento en el trabajo
realizado. 36 de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 18 ni acuerdo ni desacuerdo, O en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan de acuerdo que

la eficiencia es una caracteristica del conocimiento en el trabajo realizado.

Cuenta de Pregunta 22

CUESTIONARIO N° 22

Pregunta 22 v

m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

u Totalmente deacuerdo

Figura 25: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 22 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 25, el 30% de la muestra encuestada, estan
totalmente de acuerdo que la eficiencia es una caracteristica del conocimiento en el trabajo
realizado. El 47% de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 25% ni acuerdo ni desacuerdo,
el 0% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de
acuerdo que la eficiencia es una caracteristica del conocimiento en el trabajo realizado.

CUESTIONARIO N° 23. Ser eficaz corresponde a una preparacion especifica.
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Tabla 25. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 23

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 22 29%
DESACUERDO

DE ACUERDO 38 49%
TOTALMENTE E ACUERDO 17 22%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 25, tenemos 17 de la muestra encuestada, estan

totalmente de acuerdo que la eficaz corresponde a una preparacién especifica. 38 de acuerdo,

0 totalmente en desacuerdo, 22 ni acuerdo ni desacuerdo, el 0 en desacuerdo; esto nos indica

que existe un alto nimero de trabajadores que estan de acuerdo que la ser eficaz corresponde a

una preparacion especifica.

Cuenta de Pregunta 23

CUESTIONARION® 23

Pregunta 23 v

m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

M Totalmente deacuerdo

Figura 26: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 23 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 26, el 22% de la muestra encuestada, estan

totalmente de acuerdo que la eficaz corresponde a una preparacion especifica. ElI 49% de
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acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 29% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en desacuerdo;
esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de acuerdo que la ser
eficaz corresponde a una preparacion especifica.

CUESTIONARIO N.° 24. La efectividad en el desempefio debe ser aprendida.

Tabla 26. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 24

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 25 32%
DESACUERDO

DE ACUERDO 37 48%
TOTALMENTE E 15 20%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 26, tenemos 15 de la muestra encuestada, estan
de totalmente de acuerdo que la efectividad en el desempefio debe ser aprendida, 37 de acuerdo,
0 totalmente en desacuerdo, 25 ni acuerdo ni desacuerdo, 0 en desacuerdo; esto nos indica que
existe un alto nimero de trabajadores que estan de acuerdo que la efectividad en el desempefio

debe ser aprendida.

Cuenta de Pregunta 24

CUESTIONARION® 24

Pregunta 24 v
m De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

1 Totalmente deacuerdo

Figura 27: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 24 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la figura N° 27, el 20% de la muestra encuestada, estan de
totalmente de acuerdo que la efectividad en el desempefio debe ser aprendida. El 48% de
acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 32% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en desacuerdo;
esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de acuerdo que la

efectividad en el desempefio debe ser aprendida.

DIMENSION 4: CALIDAD DE TRABAJO
CUESTIONARIO N.° 25. Evitar errores corresponde a la mejora de la calidad del trabajo.

Tabla 27. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 25
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 38 49%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 39 51%

NI ACUERDO NI 0 0%
DESACUERDO

DE ACUERDO 0 0%
TOTALMENTE E 0 0%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 27. Tenemos 0 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que la evitar errores corresponde a la mejora de la calidad del trabajo. 0 totalmente
de acuerdo, 38 totalmente en desacuerdo, 0 ni acuerdo ni desacuerdo, 39 en desacuerdo; esto
nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan en desacuerdo en que evitar

errores corresponde a la mejora de la calidad del trabajo.
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Cuenta de Pregunta 25

CUESTIONARIO N° 25

Pregunta 25 v

M En Desacuerdo

¥ Totalmente en Desacuerdo

Figura 28: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 25 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 28. EI 0% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo en que evitar errores corresponde a la mejora de la calidad del trabajo. EI 0%
totalmente de acuerdo, el 49% totalmente en desacuerdo, 0% ni acuerdo ni desacuerdo, el 51%
en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan en
desacuerdo en que evitar errores corresponde a la mejora de la calidad del trabajo.
CUESTIONARIO N.° 26. El uso racional de los recursos corresponde a un criterio de calidad

de trabajo.

Tabla 28. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 25

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN DESACUERDO 42 55%
EN DESACUERDO 35 45%
NI ACUERDO NI DESACUERDO 0 0%
DE ACUERDO 0 0%
TOTALMENTE E ACUERDO 0 0%

TOTAL 77 100%
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Como se puede observar en la tabla N° 28. Tenemos 0 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que el uso racional de los recursos corresponde a un criterio de calidad de trabajo.
0 totalmente de acuerdo, 42 totalmente en desacuerdo, O ni acuerdo ni desacuerdo, 35 en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto numero de trabajadores que estan de acuerdo que

el uso racional de los recursos corresponde a un criterio de calidad de trabajo.

Cuenta de Pregunta 26

CUESTIONARIO N° 26

Pregunta 26 v

M En Desacuerdo

® Totalmente en Desacuerdo

Figura 29: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 26 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 29. El 0% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que el uso racional de los recursos corresponde a un criterio de calidad de trabajo. El
0% totalmente de acuerdo, el 55% totalmente en desacuerdo, 0% ni acuerdo ni desacuerdo, el
45% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan
totalmente en desacuerdo que el uso racional de los recursos corresponde a un criterio de

calidad de trabajo.

CUESTIONARIO N.° 27. se tiene que medir la calidad como un resultado de ciertos aspectos.
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Tabla 29. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 27
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 26 34%
DESACUERDO

DE ACUERDO 31 40%
TOTALMENTE E 20 26%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 29. Tenemos 31 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que se tiene que medir la calidad como un resultado de ciertos aspectos. 20
totalmente de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 26 ni acuerdo ni desacuerdo, el O en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto numero de trabajadores que estan de acuerdo que

se tiene que medir la calidad como un resultado de ciertos aspectos.

Cuenta de Pregunta 27

CUESTIONARIO N° 27

Pregunta 27 v

B De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 30: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 27 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la figura N° 30. El 40% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que se tiene que medir la calidad como un resultado de ciertos aspectos. El 26%
totalmente de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 34% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0%
en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de

acuerdo que se tiene que medir la calidad como un resultado de ciertos aspectos.

CUESTIONARIO N.° 28. El nivel de conocimiento afecta la calidad del trabajo efectuado por
los trabajadores.

Tabla 30. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 28

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 31 40%
DESACUERDO

DE ACUERDO 33 43%
TOTALMENTE E 13 17%
ACUERDO

TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la figura N° 30. Tenemos 33 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que el nivel de conocimiento afecta la calidad del trabajo efectuado por los
trabajadores. 13 totalmente de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 31 ni acuerdo ni
desacuerdo, el 0 en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto numero de trabajadores que
estan de acuerdo que el nivel de conocimiento afecta la calidad del trabajo efectuado por los

trabajadores.
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Cuenta de Pregunta 28

CUESTIONARIO N° 28

Pregunta 28 v

B De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 31: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 28 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 31. El 43% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que el nivel de conocimiento afecta la calidad del trabajo efectuado por los
trabajadores. EI 17% totalmente de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 40% ni acuerdo
ni desacuerdo, el 7% en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de
trabajadores que estan de acuerdo que el nivel de conocimiento afecta la calidad del trabajo

efectuado por los trabajadores.

CUESTIONARIO N.° 29, La aptitud del trabajador influye en la calidad del trabajo que realiza.

Tabla 31. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 29
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 37 48%
DESACUERDO

DE ACUERDO 28 36%
TOTALMENTE E ACUERDO 12 16%

TOTAL 77 100%
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Como se puede observar en la tabla N° 31. tenemos 28 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que la aptitud del trabajador influye en la calidad del trabajo que realiza. 12
totalmente de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 37 ni acuerdo ni desacuerdo, el O en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto nimero de trabajadores que no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo que la aptitud del trabajador influye en la calidad del trabajo que

realiza.

Cuenta de Pregunta 29

CUESTIONARIO N’ 29

Pregunta 29 v

M De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 32: Resultados de la aplicacién del cuestionario N° 29 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 32. EI 36% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que la aptitud del trabajador influye en la calidad del trabajo que realiza. EI 16%
totalmente de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 48% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0%
en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de

acuerdo que la aptitud del trabajador influye en la calidad del trabajo que realiza.

DIMENSION 5: ORGANIZACION

CUESTIONARIO N.° 30. Planificar las actividades mejora el grado de desempefio
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Tabla 32. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 30
Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 32 42%
DESACUERDO

DE ACUERDO 34 44%
TOTALMENTE E ACUERDO 1 14%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 32. Tenemos 34 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que la Planificar las actividades mejora el grado de desempefio, 11 totalmente de
acuerdo, 0 totalmente en desacuerdo, 32 ni acuerdo ni desacuerdo, 0 en desacuerdo; esto nos
indica que existe un alto nimero de trabajadores que estan de acuerdo que planificar las

actividades mejora el grado de desempefio

Cuenta de Pregunta 30

CUESTIONARION® 30

Pregunta 30 e

M De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

m Totalmente deacuerdo

Figura 33: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 30 con porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la figura N° 33. El 44% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que la planificar las actividades mejora el grado de desempefio. EI 14% totalmente de
acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 42% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0% en desacuerdo;
esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de acuerdo que planificar
las actividades mejora el grado de desempefio.

CUESTIONARIO N° 31. La capacidad organizativa del trabajador influird en su desempefio.

Tabla 33. Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 31

Fuente: Elaboracion Propia

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE EN 0 0%
DESACUERDO

EN DESACUERDO 0 0%

NI ACUERDO NI 20 20%
DESACUERDO

DE ACUERDO 39 39%
TOTALMENTE E ACUERDO 18 18%
TOTAL 77 100%

Como se puede observar en la tabla N° 33. Tenemos 39 de la muestra encuestada, estan
de acuerdo que la capacidad organizativa del trabajador influird en su desempefio. 18
totalmente de acuerdo, O totalmente en desacuerdo, 20 ni acuerdo ni desacuerdo, O en
desacuerdo; esto nos indica que existe un alto numero de trabajadores que estan de acuerdo que

la capacidad organizativa del trabajador influird en su desempefio.
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Cuenta de Pregunta 31

CUESTIONARION® 31

Pregunta 31 v

M De acuerdo
m Ni en acuerdo ni en desacuerdo

| Totalmente deacuerdo

Figura 34: Resultados de la aplicacion del cuestionario N° 31 con porcentaje.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la figura N° 34, el516% de la muestra encuestada, estan de
acuerdo que la capacidad organizativa del trabajador influira en su desempefio. El 23%
totalmente de acuerdo, el 0% totalmente en desacuerdo, 26% ni acuerdo ni desacuerdo, el 0%
en desacuerdo; esto nos indica que existe un alto porcentaje de trabajadores que estan de
acuerdo que la capacidad organizativa del trabajador influira en su desempefio.

4.1.4 Alfa de Cronbach

Luego de haber mostrado los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la
encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, procedemos a realizar
la validacion de los resultados obtenidos, para ello primero validaremos la fiabilidad del

instrumento, para ello se utilizara el alfa de Cronbach.

El alfa de Cronbach es un modelo el cual permite evaluar la fiabilidad del instrumento

utilizado, para ello se basa en la siguiente formula.
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B k 1 2?:1 5?
N

S
donde,

. Sf es la varianza del item /.
. Sf es |la varianza de los valores totales observados.

 k es el numero de preguntas o items.

Figura 35: Formula para el célculo del Alfa de Cronbach

Fuente: Wikipedia, sf

Como podemos observar en la figura N° 35, la formula para el calculo del alfa de
Cronbach se basa en la varianza de los items, la varianza de los elementos totales y la cantidad
de preguntas o items. Para ello tenemos que la cantidad de items es de 31 el cual hace referencia
a las 31 preguntas propuestas en el cuestionario (Anexo 1), asi como también tenemos la
sumatoria de la varianza de la cual se ha obtenido el resultado 14.90910464, y finalmente
tenemos la varianza total 95.12734019.

A partir de los datos sefialados, podemos calcular el alfa de Cronbach el cual seria de
0.8713812009.

Segun George y Mallery (1995), la interpretacion del alfa de Cronbach se da dentro de
los siguientes rangos:

e 0.9 El instrumento utilizado es excelente

e Entre 0.9y 0.8, el instrumento utilizado es bueno.

e Entre 0.8y 0.7, el instrumento utilizado es aceptable
e Entre 0.7 y 0.6, el instrumento utilizado es débil.

e Entre 0.6 y 0.5, el instrumento utilizado es pobre

e Menor a 0.5, el instrumento utilizado no es aceptable.
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Basandolos en la clasificacion mostrada, podemos mencionar que nuestro instrumento
es bueno ya que tiene un alfa de 0.87.

Ahora pasaremos al analisis de las respuestas obtenidas, para posteriormente hallar la
correlacion entre las dimensiones de la variable independiente con la variable dependiente.
4.1.5 Validacion de Hipotesis

Para la adecuada validacion de hipotesis, en primer lugar, realizaremos una prueba de
normalidad a las variables que vamos a utilizar con la finalidad de determinar utilizando el
estadistico de bondad de ajuste con el estadistico Kolmologorv Smirnov asumiendo un nivel
de significancia de 0.05.

Tabla 34. Prueba de normalidad a las variables a analizar

Fuente: Elaboracion Propia

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.

Calidad de Vida ,263 154 ,000 ,786 154 ,000
Laboral

Trabajo en equipo ,237 154 ,000 ,796 154 ,000
Iniciativa ,247 154 ,000 ,795 154 ,000
Conocimiento del ,240 154 ,000 ,809 154 ,000
trabajo

Calidad del ,351 154 ,000 ,636 154 ,000
Trabajo

Organizacién ,245 154 ,000 ,801 154 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Como se puede observar en la tabla N° 34, el coeficiente de significancia es menor a
0.05, por lo cual llegamos a la conclusion de que las distribuciones no son normales, por lo que
utilizaremos la prueba Rho de Spearman para comprobar la hipétesis principal como las

hipotesis secundarias.
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Comprobacioén de la hipotesis general:

e HO: No existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sapallanga —
2020.

e HI1: Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sapallanga —

2020.

Regla de decisidn: Si p<0,01, entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 35. Correlacion entre calidad de vida laboral y desempefio

Fuente: Elaboracion Propia

Correlaciones

Calidad de Desempefio
Vida Laboral
Rho de Spearman Calidad de vida Coeficiente de correlacion 1,000 ,686™
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 77 77
Desempefio Coeficiente de correlacion ,686™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

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

Como se puede observar en la tabla 35, mostramos que el estadistico Rho de Spearman
el cual tiene como coeficiente de correlacion en 0.686 que se puede interpretar que ambas
variables guardan una correlacion positiva considerable, asi como también tenemos la
significancia el cual tiene el valor de 0.000 con lo cual aceptamos la hipotesis alterna y negamos

la hipdtesis nula planteada lineas arriba. Por lo cual concluimos que existe una relacion
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significativa entre la calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020.
Comprobacién de la hipoétesis especifica 1:
e HO: No existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el trabajo
en equipo que se da en los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Sapallanga — 2020.
e H1: Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el trabajo
en equipo que se da en los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Sapallanga — 2020.

Regla de decisidn: Si p<0,01, entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 36. Correlacion entre calidad de vida laboral y trabajo en equipo de los trabajadores

Fuente: Elaboracion Propia

Correlaciones

Calidad de Trabajo en
Vida equipo
Laboral

Rho de Calidad de vida laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,584™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 77 77
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion ,584™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 7 77

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

Como se puede observar en la tabla 36, mostramos que el estadistico Rho de Spearman
el cual tiene como coeficiente de correlacion en 0.584 que se puede interpretar que ambas
variables tienen una correlacion positiva considerable, asi como también tenemos la
significancia el cual tiene el valor de 0.000 con lo cual aceptamos la hipétesis alterna y negamos

la hipdtesis nula planteada lineas arriba. Por lo cual concluimos que existe una relacion



85

significativa entre la calidad de vida laboral y el trabajo en equipo que se da en los trabajadores

de la Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020.

Comprobacioén de la hipotesis especifica 2:

e HO: No existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la iniciativa

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020.

e H1: Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la

iniciativa de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020.

Regla de decisidn: Si p<0,01, entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 37. Correlacion entre calidad de vida laboral e iniciativa de los trabajadores

Fuente: Elaboracion Propia

Correlaciones

Rho de Spearman Calidad de Coeficiente de correlacion

vida laboral Sig. (bilateral)

N
Iniciativa Coeficiente de correlacion
de los Sig. (bilateral)

trabajadores

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

Calidad de
Vida
Laboral

1,000

7
,583™
,000
77

iniciativa

,583™
,000
7
1,000

77

Como se puede observar en la tabla 36, mostramos que el estadistico Rho de Spearman

el cual tiene como coeficiente de correlacion en 0.583 que se puede interpretar que ambas

variables guardan una correlacién positiva considerable, asi como también tenemos la

significancia el cual tiene el valor de 0.000 con lo cual aceptamos la hipétesis alterna y

rechazamos la hipétesis nula planteada lineas arriba. Por lo cual concluimos que existe una

relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la iniciativa de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020.
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Comprobacién de la hipoétesis especifica 3:

e HO: No existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el
conocimiento del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Sapallanga — 2020.

e HI1: Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el
conocimiento del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Sapallanga — 2020.

Regla de decisidn: Si p<0,01, entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 38. Correlacion entre calidad de vida laboral y el conocimiento del trabajo de los trabajadores

Fuente: Elaboracion Propia

Correlaciones

Calidad de conocimiento
Vida
Laboral

Rho de Spearman Calidad de vida Coeficiente de correlacion 1,000 478"
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 77 77
Conocimiento Coeficiente de correlacion 478" 1,000

del trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 77 77

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

Como se puede observar en la tabla 38, mostramos que el estadistico Rho de Spearman
el cual tiene como coeficiente de correlacion en 0.478 que se puede interpretar que ambas
variables guardan correlacion positiva media, asi como también tenemos la significancia el cual
tiene el valor de 0.000 con lo cual aceptamos la hipétesis alterna y negamos la hipétesis nula
planteada lineas arriba. Por lo cual concluimos que existe una relacion significativa entre la
calidad de vida laboral y el conocimiento del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Sapallanga — 2020.
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e HO: No existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la calidad

del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sapallanga —

2020.

e H1: Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la calidad

del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sapallanga —

2020.

Regla de decisidn: Si p<0,01, entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 39. Correlacion entre calidad de vida laboral y la calidad del trabajo de los trabajadores

Fuente: Elaboracion Propia

Correlaciones

Rho de Calidad de Vida Coeficiente de correlacion
Spearman Laboral Sig. (bilateral)
N
Calidad del trabajo Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

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

Calidad de
Vida
Laboral
1,000

77
,564™
,000
77

Calidad de

trabajo

564"
,000
77
1,000

77

Como se puede observar en la tabla 38, mostramos que el estadistico Rho de Spearman

el cual tiene como coeficiente de correlacién en 0.564 que se puede interpretar que ambas

variables guardan una correlacion positiva considerable, asi como también tenemos la

significancia el cual tiene el valor de 0.000 con lo cual aceptamos la hip6tesis alterna y negamos

la hipdtesis nula planteada lineas arriba. Por lo cual concluimos que existe una relacion

significativa entre la calidad de vida laboral y la calidad del trabajo de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020.
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Comprobacion de la hipotesis especifica 5:

e HO: No existe relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la
organizacion del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Sapallanga — 2020.

e HI1: Existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y la
organizacion del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Sapallanga — 2020.

Regla de decision: Si p<0,01, entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 40. Correlacion entre calidad de vida laboral y la organizacion del trabajo de los trabajadores
Fuente: Elaboracion Propia

Correlaciones

Calidad de organizacién
Vida
Laboral

Rho de Spearman Calidad de vida Coeficiente de correlacion 1,000 457
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 7 7
Organizacion Coeficiente de correlacion 457 1,000

del trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 7 7

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

Como se puede observar en la tabla 38, mostramos que el estadistico Rho de Spearman
el cual tiene como coeficiente de correlacion en 0.457 que se puede interpretar que ambas
variables guardan una correlacién positiva media, asi como también tenemos la significancia
el cual tiene el valor de 0.000 con lo cual aceptamos la hipétesis alterna y negamos la hipétesis
nula planteada lineas arriba. Por lo cual concluimos que existe una relacion significativa entre
la calidad de vida laboral y la organizacion del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Sapallanga — 2020.
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4.2 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de realizado los célculos estadisticos presentados en la seccion anterior a las 77
personas gque conforman nuestro conjunto, muestra procederemos a analizar los resultados
obtenidos.

Como primer resultado observamos que se ha obtenido un alfa de Cronbach de 0.87 lo
cual nos indica que el instrumento que se esta utilizando es un instrumento bueno con lo cual

validamos la validez del instrumento.

Respecto a los resultados obtenidos producto de la aplicacidn de los medios estadisticos
hemos obtenido la aceptacion de la hipdtesis general en la cual esbozamos que existe una
relacion significativa entre la calidad de vida laboral. Lau (2000) considera que “la CVL se
resume como las condiciones y ambientes de trabajo favorables que preservan y promueven la
satisfaccion de los empleados mediante recompensas, seguridad laboral y oportunidades de
desarrollo personal.” y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Sapallanga, esto
queda corroborado ya que al utilizar el estadistico Rho de Spearman el cual arroja un valor de
0.686, valida esta hipotesis.

El resultado mostrado es menor al obtenido en la investigacion de Lopez (2018) en su
investigacion titulada Calidad de vida y desempefio laboral del profesional de enfermeria del
servicio de centro quirdrgico del Hospital Cayetano Heredia, Lima-2018 en la cual el resultado
arroja un valor mas alto, siendo este de 0.732 con el cual consideran que existe una relacion
positiva y considerable entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral del profesional
de enfermeria con lo cual llegamos a la conclusion de que a mayor calidad de vida, obtenemos
mayor desempefio laboral.

Como sabemos son multiples dimensiones consideradas en el aspecto de la calidad de
vida laboral como en el caso del desempefio de los trabajadores, pero principalmente nosotros

hemos identificado 5 dimensiones por cada variable a trabajar, asi como también nosotros
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hemos correlacionado la calidad de vida laboral con las dimensiones de la variable desempefio

laboral a fin de observar la relacion que tienen cada uno de estas.

Respecto a la correlacion entre la calidad de vida laboral . Ferndndez Rios (1999)
“CVL grado de satisfaccion personal y profesional existente en el desempefio del puesto de
trabajo y en el ambiente laboral.” (p.85).

El trabajo en equipo de los trabajadores, Hackman y Oldhams (1980) resaltan el
constructor de CVL en relacion con la interaccion entre el ambiente de trabajo y las necesidades
personales. podemos decir que existe una correlacion positiva considerable entre la calidad de
vida laboral y el trabajo en equipo que se da en los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Sapallanga — 2020 dado que el estadistico de Rho de Spearman toma un valor de 0.584 y el
valor p (significancia p=0.000) tiene un valor menor a 0.01 el cual se ha considerado nuestra
regla de decision por lo tanto podemos afirmar que a mayor calidad de vida laboral, obtenemos

mayor desempefio laboral en su dimension de trabajo en equipo.

Respecto a la correlacion entre la calidad de vida laboral y la iniciativa de los
trabajadores, Chiavenato (2001): “El desempefio evalia mediante factores previamente
definidos y valorados” (p. 167); podemos decir que existe una correlacion positiva
considerable entre la calidad de vida laboral y la iniciativa de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020 dado que el estadistico de Rho de Spearman toma
un valor de 0.583 y el valor p (significancia p=0.000) tiene un valor menor a 0.01 el cual se ha
considerado nuestra regla de decision, con lo cual definimos que al incrementarse la calidad de
vida laboral se incrementa también el desempefio de los trabajadores en su dimensién iniciativa.

Respecto a la correlacion entre la calidad de vida laboral y el conocimiento del trabajo
de los trabajadores, podemos decir que existe una correlacion significativa media ya que el
coeficiente de Rho de Spearman es de 0.478 y el valor p (significancia p=0.000) tiene un valor

menor a 0.01 el cual se ha considerado nuestra regla de decision. Esta variable se toma en
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cuenta gracias a que Chiang, Méndez y Séanchez (2008; p. 1) aseguran que, a travées del
conocimiento de trabajo, se puede medir el desempefio laboral. Como hemos visto
anteriormente la calidad de vida laboral segin Mehdi y Mehdizadeh (2010) mencionan que la
creacion de motivacion juega un rol importante y la calidad de vida laboral asegura el
crecimiento del trabajador entre los que encontramos el conocimiento del trabajo, por lo cual a
la organizacién debe de capacitar a sus trabajadores a fin de mejorar la calidad de vida laboral
y por lo cual mejorar el desemperio.

Respecto a la correlacion entre la calidad de vida laboral y la calidad del trabajo de los
trabajadores, Chiang, Méndez y Sanchez (2008; p. 1) aseguran que, a traves del conocimiento
de trabajo, se puede medir el desempefio laboral, ya que principalmente para que opere ésta es
necesario emplear las capacidades, asi también como las habilidades, que meramente son
caracteristicas individuales del trabajador. podemos decir que existe una correlacion positiva
considerable entre la calidad de vida laboral y la calidad del trabajo de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Sapallanga — 2020 dado que el estadistico de Rho de Spearman toma
un valor de 0.564 y el valor p (significancia p=0.000) tiene un valor menor a 0.01 el cual se ha
considerado nuestra regla de decision, por lo cual podemos mencionar que al incrementarse la
calidad de vida labora, también incrementamos el desempefio laboral en su dimension calidad

del trabajo.

Respecto a la correlacion entre la calidad de vida laboral y la organizacion del trabajo
de los trabajadores, podemos decir que existe una correlacion positiva media entre la calidad
de vida laboral y la organizacion del trabajo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Sapallanga — 2020 dado que el estadistico de Rho de Spearman toma un valor de 0.457 y el
valor p (significancia p=0.000) tiene un valor menor a 0.01 el cual se ha considerado nuestra
regla de decision con lo que podemos mencionar que al incrementar la calidad de vida laboral

incrementamos el desempefio laboral en su dimension organizacion del trabajo.
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La organizacion del trabajo influye con la gestion del tiempo y la gestidn de las tareas
encomendadas, Pedraza, Amaya y Conde (2010) aseguran que: “Las organizaciones en la
actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de evaluacidn del desempefio que les permitan
identificar de manera oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se registran ara
corregirlas y garantizar el alcance de los objetivos institucionales” (p. 1).

es por ello que haremos referencia a lo que menciona Encomenderos (2017) en su
investigacion titulada Factores que influyen en la calidad de vida en el trabajo del Personal
Administrativo del Hospital Victor Lazarte Echegaray- EsSalud, Distrito de Trujillo en el afio
2015, en el cual se menciona que la se menciona que la sobrecarga de las tareas influye

negativamente en la calidad de vida laboral.
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CONCLUSIONES

Existe una correlacién positiva y considerable (rho=0.686; p<0.01) entre la variable calidad
de vida laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de
Sapallanga segln la percepcion de los trabajadores reflejada en el cuestionario con lo cual
podemos afirmar que, a mayor calidad de vida laboral, mayor también sera el desempefio
laboral.

Existe una correlacién positiva y considerable (rho=0.584; p<0.01) entre la variable calidad
de vida laboral y el desempefio laboral en su dimension de trabajo en equipo de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Sapallanga segun la percepcion de los
trabajadores reflejada en el cuestionario con lo cual podemos afirmar que, a mayor calidad
de vida laboral, mayor también sera el desempefio laboral en su dimension trabajo en
equipo.

Existe una correlacion positiva y considerable (rho=0.583; p<0.01) entre la variable calidad
de vida laboral y el desempefio laboral en su dimension de iniciativa de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Sapallanga segun la percepcion de los trabajadores reflejada
en el cuestionario con lo cual podemos afirmar que, a mayor calidad de vida laboral, mayor
también sera el desempefio laboral en su dimensién iniciativa.

Existe una correlacién positiva media (rho=0.478; p<0.01) entre la variable calidad de vida
laboral y el desempefio laboral en su dimension de conocimiento de trabajo de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Sapallanga segun la percepcion de los
trabajadores reflejada en el cuestionario con lo cual podemos afirmar que, a mayor calidad
de vida laboral, mayor también sera el desempefio laboral en su dimension conocimiento
del trabajo.

Existe una correlacion positiva y considerable (rho=0.564; p<0.01) entre la variable calidad

de vida laboral y el desempefio laboral en su dimension de calidad del trabajo de los
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trabajadores de la municipalidad distrital de Sapallanga segun la percepcion de los
trabajadores reflejada en el cuestionario con lo cual podemos afirmar que, a mayor calidad
de vida laboral, mayor también sera el desempefio laboral en su dimension de calidad de
trabajo.

Existe una correlacion positiva media (rho=0.457; p<0.01) entre la variable calidad de vida
laboral y el desempefio laboral en su dimension de organizacion del trabajo de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Sapallanga segun la percepcion de los
trabajadores reflejada en el cuestionario con lo cual podemos afirmar que, a mayor calidad
de vida laboral, mayor también sera el desempefio laboral en su dimensién de organizacion

del trabajo.
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RECOMENDACIONES

1. Alasdiferentes jefaturas de la Municipalidad Distrital de Sapallanga, promover y respaldar
la iniciativa de los trabajadores la cual si bien es cierto no guarda relacion con la calidad de
vida laboral, constituye una caracteristica adicional en los trabajadores la cual al ser
explotada puede generar ideas de innovacién para la mejora de la Municipalidad Distrital
de Sapallanga.

2. A la jefatura de recursos humanos, a gestionar capacitaciones para la mejora del
conocimiento del trabajo del personal de la Municipalidad Distrital de Sapallanga lo cual
apoyaria a la mejora de la eficiencia de los trabajadores en sus areas mejorando el servicio
hacia la poblacion.

3. Al area de planificacion y presupuesto a analizar de forma detallada la estructura
organizacional como también las funciones asignadas a los trabajadores realizando para
ello un analisis de puestos que permita la identificacion de las funciones actuales para los
trabajadores y los diferentes perfiles de puestos necesarios para cubrir adecuadamente las
necesidades de la organizacion.

4. Al area de recursos humanos la organizacion de un taller enfocado a la organizacion de las
labores y distribucion del tiempo para desarrollar las actividades con mayor eficiencia

utilizando el tiempo de una forma adecuada.
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ANEXQOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Calidad de vida laboral y desempefio en la Municipalidad Distrital de Sapallanga -

2020
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Sapallanga — 20207 . Municipalidad Distrital de Sapallanga iniciativa de los trabajadores de la - 1Tapajo en Donde:
3. ¢Cual es la relacion que existe | _ 2020, Municipalidad ~ Distrital ~ de equipo M: muestra
entre la Cfi"‘:adddel v:da;)la}bo;alylel 3. Establecer el grado de relacion que ga;gll_anga—zolzo._, anificati 0: variable
conocimiento del trabajo de los i i i . Existe una relacidn significativa . "
trabaiadores de la Munlici alidad existe entre !a calidad de V|d_a laboral y entre Ia calidad de vida I%boral yel R R: relacion
abaj p: el conocimiento del trabajo de los | conocimiento del trabajo_de los D2: Iniciativa Poblaciony muestra: 77
Distrital de Sapallan_ga —2020? trabajadores de la  Municipalidad trabtaj‘taldodressde IIla Munlzci 2ablidad trabajadores
4. ¢Cual es la relacion que existe | pistrital de Sapallanga — 2020. 5).'5 n Elmsete APaARY® ~falacion (muestra censal y estratificada)
entre la calidad de vida laboral y el | 4. Establecer el grado de relacion que | significativa entre la calidad de | v/2: D3: Conocimiento Técnicas: Encuesta
nivel ~de calidad de los | existe entre la calidad de vida laboral y | vida laboral y calidad del trabajo Desempefio del trabaio Instrumento: Cuestionario
trabajadores de la Municipalidad | |4 calidad del trabajo realizado de los | realizado de los trabajadores de la | [aboral ! Técnicas de analisis y procesamiento de
Distrital de Sapallanga — 20207 trabajadores de la Municipalidad | Municipalidad  Distrital  de informacion:
5. ¢Cual es la relacion que existe | Distrital de Sapallanga — 2020. Sapallanga — 2020. Estadistica  descriptiva (tablas  de
entre la ca_l]dad devidalaboralyla | 5 Establecer el grado de relacion que | 5. Existe una relacion significativa D4: Calidad del frecuencia y graficos)
organizacion de los trabajadores | existe entre la calidad de vida laboral y | entre la calidad de vida laboral y la trabajo Estadistica inferencial (coeficiente de

de la Municipalidad Distrital de
Sapallanga — 2020?

la organizacién del trabajo de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Sapallanga — 2020.

organizacion del trabajo de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Sapallanga — 2020.

D5: Organizacion

correlacion de Rho de Spearman)
Andlisis en Excel y SPSS 25
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V1: Calidad de vida
laboral

surge por un determinado tipo de
direccion y gestion, condiciones
de trabajo, compensaciones,
atraccion e interés por las
actividades realizadas y el nivel
de logro 'y autodesarrollo
individual y en equipo.” (p. 85)

objetivas como subjetivas,
que afectan al trabajador el
desarrollo de sus labores y
la percepcion personal que
él define de esta.

D3: Medioambiente

Herramientas

tecnolégico Mantenimiento
Suministros
) . . Remuneracion
D4: Medioambiente Estabilidad

contractual

Cobertura juridica

D5: Medioambiente

Investigacion

Promocion y ascenso

V2: Desempefio

Segun Werther y Keith (2008)
“la evaluacion del desempefio
constituye el proceso por el cual
se estima el rendimiento global
del empleado; dicho de otra
manera, su contribucion total a la
organizacién; y en Gltimo
término, justifica su permanencia
en laempresa(...)” (p. 86-87).

El desempefio laboral se
define como la forma en
como los trabajadores
ejercen sus funciones, en
relacion con el grado de
profesionalismo,
relaciones laborales y el
conocimiento que se da en
la organizacion.

profesional Formacion
Aptitud

D1: Trabajo en equipo Capacidad
Cooperacion
Aporte

D2: Iniciativa

Proactividad

Afrontar dificultades

Resolucion de problemas

D3: Conocimiento del
trabajo

Eficiencia

eficacia

Efectividad

D4: Calidad del trabajo

Evitar errores

Uso racional de recursos

Calidad de resultados

Conocimiento

Aptitud

D5: Organizacion

Planificacion de actividades

Capacidad organizativa

DEFNICION CONCEPTUAL DEFINICION ESCALADE
VARIABLE OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Rios (1999) sefiala que “la CVL es D1: Medioambiente Horarios
el grado de satisfaccion personal productivo Eem;rsos
: ; . . - onfort
y profesional —existente en el| | = ...\ 4o vida laboral | D2: Medioambiente fisico Sequridad
desempefio del puesto de trabajo . egurida
. se define como las ;
y en el ambiente laboral, que L Equipos
condiciones, tanto

Escala de medicion
ordinal:

1: En total
desacuerdo

2: En desacuerdo
3: Indiferente

4: De acuerdo

5: Totalmente de
acuerdo
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VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS ESCALA
D1: Medioambiente | Horarios 1. La mejora del horario de trabajo tendria una influencia en la productividad
productivo Recursos 2. Los recursos que se le dan al trabajador cubren sus necesidades productivas
D2: Medioambiente | Confort 3. El grado de confort influye en el trabajo que se realiza
fisico Seguridad 4. La seguridad del ambiente debe ser de caracter basico e importante
Equipos 5. Los equipos disponibles en el ambiente de trabajo deben de ser actuales
V1: Calidad D3: M?d_ioambiente Herram_ien_tas 6. El ambien?e c_iebe de contar con las herramientas adet_:uadas _
de vida tecnologico Man'Fer_nmlento 7. El mantenimiento debe de ser de_ acuerdo a_Igs nece5|dade_s del ambiente
laboral Sumlnlstros_ , 8. Los sumlnlstr(_)§ deben de (_:umpllr con requisitos de necesidad _
D4: Medioambiente Remu_n_eracmn 9. La remuneracion del tral_Jajador debe de corresp_onder con sus funC|or_1e5
contractual Estabilidad 10. La estabilidad laboral tiene un efecto en la calidad de vida del trabajador Escala de
Cobertura juridica 11. Los aspectos juridicos deben de ser cubiertos por la institucién medicién
D5: Medioambiente Investiggpién 12. La investigg}cién s un aspecto que se _debe promover y fortale(_:e_r ordinal:
profesional Promoc_lon y ascenso 13. La promocion y ascenso como p05|b|I|(Eiad mejora C|ertas_con_d|C|_ones laborales 1: En total
Formacion 14. La formacidn profesional mejora la calidad laboral en la institucion desacuerdo
D1: Trabajo en Aptitu_d 15. La aptitud_ es calve para trabajar en equipo . _ 2:En
equipo CapaC|daq 16. Las capauda_ldes deben de explotarse para gstablecer un trabajo en equipo desacuerdo
Cooperacién 17. La cooperacion debe de ser una caracteristica clave para logra run objetivo 3:
Aporte 18. El aporte del trabajador en ciertos aspectos se considera como iniciativa Indiferente
D2: Iniciativa Proactividgq 19. La proactivic_ia_d debe de ser una carac.te.ri§ti(_:a innata en los trabajadores_ 4. De
' Afrontar dificultades 20. El afrontar dificultades es parte de la iniciativa que puede tener el trabajador a(.:uerdo
Resolucién de problemas | 21. Resolver problemas es parte del grado de iniciativa que el trabajador tiene o
L Eficiencia 22. La eficiencia es una caracteristica del conocimiento del trabajo realizado Totalments
V2: D3: Conocimiento — - — — de acuerdo
Desempefio | del trabajo Eflcaqia 23. Ser eflca_lz .corresponde a una preparacion espemflca
laboral Efectividad 24. La efectividad en el desempefio debe ser aprendida
Evitar errores 25. Evitar errores corresponde a la mejora de la calidad del trabajo
D4 Calidad del Uso_ racional de recursos | 26. El uso racional dg los recursos corresponde a un critgrio de calidad de trabajo
r ab aj0 Calldaq d_e resultados 27. Se tl_ene que medl_r I:_:l calidad como un resultado de_uertos aspectos _
Conocimiento 28. El nivel de conocimiento afecta la calidad del trabajo efectuado por los trabajadores
Aptitud 29. La aptitud del trabajador influye en la calidad del trabajo que realiza
Planificacion de 30. Planificar las actividades mejora el grado de desempefio
D5: Organizacion actividades

Capacidad organizativa

. La capacidad organizativa del trabajador influird en su desempefio
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CUESTIONARIO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL Y EL
DESEMPENO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAPALLANGA -

2020.

A continuacion, se le presenta varias preguntas, por lo que se le agradece a usted,
marcar con un aspa (X), la respuesta que considere conveniente, para lo cual le presentamos

la siguiente tabla de puntuacion:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo Acuerdo acuerdo
VARIABLE 1: CALIDAD DE VIDA LABORAL
DIMENSION 1: Medioambiente productivo 112345

1. Lamejora del horario de trabajo tendria una influencia en la
productividad

2. Los recursos que se le dan al trabajador cubren sus necesidades
productivas

DIMENSION 2: Medioambiente fisico

3. El grado de confort influye en el trabajo que se realiza?

4. La seguridad del ambiente debe ser de caracter basico e importante

DIMENSION 3: Medioambiente tecnoldgico

5. Los equipos disponibles en el ambiente de trabajo deben de ser
actuales

6. El ambiente debe de contar con las herramientas adecuadas

7. El mantenimiento debe de ser de acuerdo a las necesidades del
ambiente

8. Los suministros deben de cumplir con requisitos de necesidad

DIMENSION 4: Medioambiente contractual

9. Laremuneracion del trabajador debe de corresponder con sus
funciones

10. La estabilidad laboral tiene un efecto en la calidad de vida del
trabajador

11. Los aspectos juridicos deben de ser cubiertos por la institucion

DIMENSION 5: Medioambiente profesional

12. La investigacion es un aspecto que se debe promover y fortalecer

13. La promocion y ascenso como posibilidad mejora ciertas
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condiciones laborales

14. La formacidn profesional mejora la calidad laboral en la
institucion

VARIABLE 2: DESEMPENO

DIMENSION 1: Trabajo en equipo

15. La aptitud es calve para trabajar en equipo

16. Las capacidades deben de explotarse para establecer un trabajo en
equipo

17. La cooperacion debe de ser una caracteristica clave para logra run
objetivo

DIMENSION 2: Iniciativa

18. El aporte del trabajador en ciertos aspectos se considera como
iniciativa

19. La proactividad debe de ser una caracteristica innata en los
trabajadores

20. El afrontar dificultades es parte de la iniciativa que puede tener el
trabajador

21. Resolver problemas es parte del grado de iniciativa que el
trabajador tiene

DIMENSION 3: Conocimiento del trabajo

22. La eficiencia es una caracteristica del conocimiento del trabajo
realizado

23. Ser eficaz corresponde a una preparacion especifica

24. La efectividad en el desempefio debe ser aprendida

DIMENSION 4: Calidad del trabajo

25. Evitar errores corresponde a la mejora de la calidad del trabajo

26. El uso racional de los recursos corresponde a un criterio de calidad
de trabajo

27. Se tiene que medir la calidad como un resultado de ciertos
aspectos

28. El nivel de conocimiento afecta la calidad del trabajo efectuado
por los trabajadores

29. La aptitud del trabajador influye en la calidad del trabajo que
realiza

DIMENSION 5: Organizacion

30. Planificar las actividades mejora el grado de desempefio

31. La capacidad organizativa del trabajador influird en su desempefio




107

ANEXO 05: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Carmen Rosa

Artezano Pérez - Beltran Sosa Yesenia Victoria.

He sido informado(a)de que la meta de este estudio es: Establecer el
grado de relacion que existe entre la calidad de vida laboral y el desempefio en la

Municipalidad Distrital de Sapallanga — 2020.

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas en una

entrevista, lo cual tomara aproximadamente 10 minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree

perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que

puedo pedir informacidn sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
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ANEXO 06: AUTORIZACION DE REALIZACION DEL TRABAJO DE

INVESTIGACION

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE . o T B e
SAPALLANGA .K.:R,CU..SQ;Hg!guS?
Comtgnss ¥ O e s E;-' 35.]
“Aflo de la Universalizacion de la Salud”

Sapallanga, 28 de octubre de 2020

CARTA N° 018-2020-ORH/MDS.

Srta. Artezano Pérez, Carmen Rosa.
Srta. Beltran Sosa, Yesenia Victoria.
ASUNTO: AUTORIZACION para realizacion de trabajo de investigacion.

Es grato dirigirme a Usted para expresarle los Cordiales Saludos a
nombre del Sr. Rubén Remuzgo Paitan, alcalde de la Municipalidad Distrital
de Sapallanga y el Mio propio en mi calidad de jefe de la oficina de Recursos
Humanos.

El motivo de esta carta es para comunicarle la AUTORIZACION para
que realice trabajo de investigacion, para optar el grado académico
correspondiente. A los interesados: Srta. Artezano Pérez, Carmen Rosa. Con
DNI: 47008715 y Beltran Sosa, Yesenia Victoria. Con DNI: 45503078
Bachilleres de la Universidad Peruana Los Andes.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresarie las
muestras de mi especial consideracién y estima

Atentamente,
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ANEXO 09: FOTOS
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