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Resumen 

 

La investigación tiene como objetivo determinar la relación entre la gestión de salud 

ocupacional y rendimiento laboral en MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. La 

metodología realizada en la tesis, fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, 

método hipotético deductivo, de nivel descriptivo y correlacional y diseño no 

experimental de corte transversal. La población y la muestra censal estuvo 

conformada por 30 colaboradores de la empresa. Se aplicó como instrumento un 

cuestionario de 16 preguntas para la recolección de datos con una confiabilidad de 

Alfa de Cronbach de 0,918 nivel alto, los cuales estos resultados fueron procesados 

a través del software estadístico SPSS Statistics versión 26. Además, se demostró 

un coeficiente de Rho de Spearman de 0,382 determinando una correlación positiva 

baja, con un nivel de significancia de 0,037, de modo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. En consecuencia, se ha determinado que 

existe relación significativa entre gestión de salud ocupacional y el rendimiento 

laboral.  

 

Palabras clave: Gestión de salud ocupacional, rendimiento, gestión. 
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Abstract 

 

The research aims to determine the relationship between occupational health 

management and work performance in MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. The 

methodology used in the thesis was applied, with a quantitative approach, 

hypothetical deductive method, descriptive and correlational level and non-

experimental cross-sectional design. The population and the census sample 

consisted of 30 employees of the company. A 16-question questionnaire was 

applied as an instrument for data collection with a Cronbach's Alpha reliability of 

0.918 high level, which results were processed through the statistical software 

SPSS Statistics version 26. In addition, a Spearman's Rho coefficient of 0.382 was 

demonstrated, determining a low positive correlation, with a significance level of 

0.037, so that the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is 

accepted. Consequently, it has been determined that there is a significant 

relationship between occupational health management and work performance.  

 

Keywords: Occupational health management, performance, management. 
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I. INTRODUCCIÓN  

  

En el año 2020 denominado “Año de la universalización de la salud”, cuyo espíritu 

fue prevalecer ante todo la salud, fue afectado a nivel global por el virus 

denominado covid-19 que trajo consigo una alta tasa de contagios y mortalidad, 

aparte de ello afectó a sectores tanto económicos, políticos, ecológicos, etcétera. 

En el contexto internacional la Organización Mundial de la Salud (2019), 

mencionó, que se estaban realizando investigaciones con expertos para obtener 

una vacuna contra este virus y minimizar su brote, asimismo brindaron medidas de 

protección para prevenir esta enfermedad. De tal manera que en este año la 

Organización Mundial de la Salud (2021), indicó que hasta el mes de febrero existen 

al menos 7 vacunas donde fueron realizadas en diferentes laboratorios de todo el 

mundo, teniendo como finalidad la priorización en personas vulnerables y de 

primera línea. Por otro lado, en el contexto nacional a causa de esta pandemia 

muchas empresas peruanas se reinventaron como también se vieron perjudicadas 

en el aspecto económico, y uno de los principales problemas es que no existieron 

una cultura en prevención y cuidado hacia sus colaboradores. De esta manera, La 

Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL), el Centro Nacional 

de Salud Ocupacional y Protección del Medio Ambiente del Instituto Nacional de 

Salud indicaron, que todas las organizaciones establezcan todas las medidas y 

protocolos de salud y seguridad en el área laboral con sus trabajadores, 

garantizándoles el no contagio frente a esta enfermedad del Covid-19 tal como lo 

indicó el diario El peruano, 2020.  Así mismo, en el contexto local la empresa MRL 

Impresores, presentó una mala gestión sobre el cuidado y bienestar en sus 

colaboradores ya que ellos al estar en su actividad rutinaria puede ocasionar graves 

consecuencias. Este inconveniente que se presentó en la organización acerca de 

la mala gestión del cuidado hacia sus colaboradores sobre todo enfocándose en 

las actividades físicas, se debió a que no existió un control de seguimiento hacia el 

personal de cómo estaban realizando sus labores. Por otro lado, se encontró la 

escasa capacitación del personal acerca del buen manejo y función que se debió 

ejecutar con la máquina de impresiones, ya que así al no realizarse bien sus 

actividades diarias no se cumplirían con las entregas en los tiempos establecidos 

con los clientes, el uso eficiente de los insumos para las impresiones que el cliente 
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requería. Así mismo, Ghaffari, S., Mad, I., Burgoyne, J., Nazri, M. y Rezk, J. (2017), 

mencionaron que “para motivar a los colaboradores se debe conocer cuáles son 

sus intereses, necesidades y objetivos que tienen hacia la empresa con la finalidad 

que en el puesto donde estén, logren alcanzar un rendimiento eficiente” (p.93). En 

consecuencia se afirmó que por la mala gestión que existía en el bienestar del 

personal y la escasa capacitación afectó a la productividad laboral, que perjudicaron 

a la empresa y al recurso más valioso que tiene toda organización que es el talento 

humano, por lo tanto, al no realizarse capacitaciones constantes sobre el cuidado 

y prevención que se debió tener en el área de trabajo, el control de la manipulación 

de la máquina de imprenta, trajo consigo la disminución en la producción y las 

ventas de la empresa respectivamente. La formulación del problema general, (1) 

¿Qué relación existe entre gestión de salud ocupacional y rendimiento laboral en 

MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020?, junto con las problemáticas específicas, 

(a) ¿Qué relación existe entre gestión de salud ocupacional y motivación laboral en 

MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020?, (b) ¿Qué relación existe entre gestión de 

salud ocupacional y desempeño laboral en MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020? 

y (c) ¿Qué relación existe entre gestión de salud ocupacional y competencias 

laborales en MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020?. La investigación se justificó 

teóricamente enfocándose en colaborar con los conocimientos adquiridos mediante 

las teorías y conceptos básicos empresariales, gestión de salud ocupacional y 

rendimiento laboral, por otro lado, la justificación metodológica se utilizó a base del 

cuestionario que es el instrumento de investigación el cual nos brindó resultados 

para generar alternativas de solución. Finalmente, la justificación práctica sirvió 

como fuente de información para que el gerente tome decisiones brindándole 

soluciones, estrategias concretas para que la empresa mejore en el horizonte del 

tiempo. El objetivo general de la investigación fue (1) Determinar la relación que 

existe en gestión de salud ocupacional y rendimiento laboral en MRL Impresores 

E.I.R.L., Breña,2020, de igual manera se formuló para los objetivos específicos 

orientados (a) Determinar la relación que existe en gestión de salud ocupacional y 

motivación laboral en MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020, (b) Determinar la 

relación que existe en gestión de salud ocupacional y desempeño laboral en MRL 

Impresores E.I.R.L., Breña,2020 y (c) Determinar la relación que existe en gestión 

de salud ocupacional y competencias laborales en MRL Impresores E.I.R.L., 
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Breña,2020. Por último, la investigación propuso como hipótesis (1) Existe relación 

significativa entre gestión de salud ocupacional y rendimiento laboral en MRL 

Impresores E.I.R.L., Breña,2020, así mismo se obtuvieron las hipótesis especificas 

(a) Existe relación significativa entre gestión de salud ocupacional y motivación 

laboral en MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020, (b) Existe relación significativa 

entre gestión de salud ocupacional y desempeño laboral en MRL Impresores 

E.I.R.L., Breña,2020 y (c) Existe relación significativa entre gestión de salud 

ocupacional y competencias laborales en MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En el contexto internacional, Hagelstam (2017) estableció como objetivo en su tesis 

comprender como la empresa percibía el bienestar laboral, salud y productividad 

de sus colaboradores en su respectiva área de ventas. El método de estudio fue 

analizado por el enfoque cualitativo, dando como resultado que los colaboradores 

del área de ventas presentaban bienestar laboral, además de ello se percibía que 

en su centro de labor se preocupaban por su salud, en dónde se obtuvo como 

sugerencias establecer capacitaciones, conservar el clima organizacional y generar 

reconocimientos y recompensas hacia sus colaboradores. Así mismo, Kayastha 

(2018), presentó como objetivo en su tesis conocer como los colaboradores 

percibían el bienestar laboral, salud y la productividad en su centro de labor. El 

estudio fue de enfoque cuantitativo, obteniendo como resultado la sensación de 

preocupación y bienestar de los trabajadores por parte de la empresa. Teniendo 

como sugerencias incluir premios, recompensas entre otros para generar un 

ambiente armonioso. Además, Kämäräinen (2019), estableció como objetivo 

determinar el vínculo entre las ventajas de las actividades físicas, el bienestar y el 

compromiso de los empleados. El método de la investigación realizada en su tesis 

fue de enfoque cualitativo, en donde al final se obtuvo como conclusión que la 

actividad física influye positivamente al bienestar de los colaboradores, y que el 

estilo de vida que tiene el empleador genera un impacto en su bienestar físico, 

psicológico y social; y por último se estima que las capacitaciones relacionadas a 

la salud surgen un efecto positivo con el compromiso de los trabajadores. También, 

Nielsen et al. (2017), tuvieron como objetivo en su investigación reunir la relación 

entre el bienestar y el desempeño laboral en los colaboradores. El método que 

utilizaron en su investigación tuvo un enfoque cuantitativo, teniendo como resultado 

que todos los niveles presentaban una asociación entre las variables bienestar y 

desempeño, en donde se obtuvo como conclusión que en un futuro las 

organizaciones deben centrarse más a nivel individual, grupal y de líder y no de 

manera organizacional o global, ya que podría afectar al bienestar y el desempeño 

de los colaboradores. Por su parte, Thakur y Sharma (2019), tuvieron como objetivo 

en su artículo entender el vínculo entre calidad de vida laboral y rendimiento laboral 

en los trabajadores de HPPCL. Para esta investigación se utilizó el cuestionario que 



5 
 

fueron analizados con el programa SPSS, dando como resultado positivo de 0,539 

mediante la correlación de Pearson mencionando que si existe una relación entre 

calidad de vida y rendimiento laboral. Teniendo como conclusión que si se mejora 

la calidad de vida del personal la empresa tiene por seguro el buen rendimiento y 

desempeño de sus colaboradores. Además, Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburger y 

Orozco (2019), detallaron como objetivo determinar la relación que existe entre el 

clima organizacional en la productividad laboral. El método que se utilizó para este 

estudio fue tipo correlacional, el cual tiene como propósito dar a conocer el grado 

de particularidad entre dichos conceptos. Por consecuente, se concluyó la 

importancia que genera tener un buen clima organizacional para una máxima 

mejora en cuanto a la productividad laboral de los colaboradores dentro de la 

organización. Del mismo modo, Bayona, Caballer y Peiró (2020), tuvieron como 

objetivo en su artículo comprobar el efecto que existía dentro de las cinco 

características del conocimiento y su influencia con la satisfacción y el desempeño 

laboral. El estudio tuvo una muestra de 553 trabajadores, en donde indica que el 

0.83 tiene una influencia con el desempeño laboral y un 0.81 con la satisfacción 

laboral. Por lo que se concluyó que el área de RR.HH. debe enfocarse más en los 

intereses de los colaboradores, de tal manera que estos logren tener una mayor 

satisfacción laboral y mejorar su desempeño laboral. Así mismo, Ismail, Karkoulian 

y Kertechian (2019), en su artículo tuvieron como objetivo explorar los efectos entre 

los valores personales en el rendimiento y la satisfacción a través de las áreas de 

trabajo. El estudio se realizó con una muestra de 270 participantes de diferentes 

áreas entre ellas finanzas, marketing, recursos humanos, para el análisis de los 

resultados se empleó la regresión de mínimos cuadrados ordinarios y la regresión 

de mínimos ordinarios. Por consecuente se concluyó que los trabajadores 

presentan diferentes valores personales, sin embargo, están alineados al 

compromiso y motivados a cumplir con las metas establecidas por la empresa como 

sus metas personales. Además, Johari, Faridahwati, Tan, Khulida y Zurina (2019), 

establecieron como objetivo examinar la relación entre el bienestar y el desempeño 

laboral de los trabajadores del Gobierno en Malasia. El estudio tuvo como muestra 

a 208 colaboradores de diferentes organismos y departamentos públicos como la 

pesca, agricultura y desarrollo rural de la región norte de Malasia. Se obtuvo como 

resultados que el 26.4 por ciento detallaban que el bienestar laboral provenía de 
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las distintas características de su centro de trabajo, y el 41.8 por ciento demostraron 

que el desempeño laboral provenía del bienestar de los trabajadores. Además, 

como sugerencia mencionaron que los gerentes deben considerar la 

retroalimentación para que puedan controlar y optimizar el rendimiento de los 

trabajadores para mejorar su desempeño y bienestar laboral. Como también, Çetin 

y Askun (2018), presentaron como objetivo investigar el papel de la autoeficacia 

laboral en el desempeño mediante la motivación intrínseca. Para este estudio se 

consideraron 76 trabajadores de una región industrial en Turquía, ya que para 

analizar la relación entre las variables se empleó el diseño longitudinal. Los 

resultados obtenidos para esta investigación mostraron que la autoeficacia laboral 

presenta una influencia significativa sobre el desempeño a base de la motivación. 

Como sugerencia final mencionaron que para lograr una buena motivación de los 

trabajadores y obtener su buen desempeño, las organizaciones deben prevalecer 

la motivación intrínseca ya que se enfoca más en la parte interna emocional del 

colaborador. En el contexto nacional, Burga y Wiesse (2018) en su investigación 

tuvieron como objetivo detallar como la motivación laboral y el desempeño laboral 

influyen en el personal administrativo en el sector de agroindustria. El estudio fue 

cuantitativo, el cual se utilizó el método paradigma, aplicando una encuesta de tipo 

transversal descriptivo. Como conclusión se obtuvo, que, al contar con un 

trabajador motivado, tendrá como consecuencia productividad y eficiencia en el 

desempeño laboral para la empresa. Igualmente, Sangama (2019) detalló en su 

tesis precisar la influencia que tiene la seguridad y salud en el trabajo en el 

desempeño laboral de los colaboradores en obras de agua del distrito de Rumisapa. 

El método fue tipo correlacional, no experimental, contando para ello con encuestas 

y cuestionarios como instrumento. Como conclusión se determinó la relación causa 

efecto, directa significativa en la influencia que tiene la seguridad y salud en el 

trabajo y el desempeño laboral. Por su parte, Ichuta (2017) tuvo como objetivo 

explicar cómo influye la salud laboral en el rendimiento del personal de limpieza en 

la Municipalidad Provincial de Puno. El método utilizado para dicha investigación 

fue tipo explicativo, con diseño no experimental, se procedió a la recolección de 

información para la realizar la encuesta a 86 trabajadores. Como consecuencia, la 

salud ocupacional influye al rendimiento laboral de los colaboradores. Así mismo, 

Marín y Placencia (2017), en su investigación detallan sobre la motivación y 
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satisfacción laboral de los trabajadores del sector salud. El estudio fue descriptivo, 

observacional, transversal de tipo relacional, la cual emplearon como técnica la 

encuesta para realizarlo en una muestra de 136 colaboradores, dando como 

resultado que solo el 49.3% la motivación es de manera mediana y un 56.6% el 

nivel de satisfacción es también mediana. Para finalizar se concluye que existe una 

mínima relación positiva entre la motivación y la satisfacción laboral. También, 

Fernández et al. (2019), en su artículo presentaron como objetivo determinar el 

clima organizacional y la satisfacción de los usuarios externos como los 

proveedores, clientes, entre otros acerca de la atención medica que percibían sobre 

los servicios de hospitalización. Emplearon como técnica la encuesta para la 

recolección de los datos, lo cual fueron realizadas a 125 colaboradores internos 

tales como los administrativos y asistenciales. Los resultados que se obtuvieron 

para el clima organizacional fueron de 76.3%, mientras que para la satisfacción del 

usuario fue de 64.4%, en conclusión, el clima organizacional contribuye de manera 

objetiva el mejoramiento continuo de toda organización ya que está relacionada a 

la motivación y desempeño de los colaboradores, por otro lado, acerca de la 

satisfacción percibida por los usuarios es debido a que existe empatía, seguridad y 

una buena calidad en el servicio. Del mismo modo, Saavedra y Delgado (2020) 

refieren que la meta de su investigación es caracterizar la satisfacción del personal 

en la gestión administrativa. Para este estudio emplearon el diseño no experimental 

descriptiva con una revisión que fue sistemática, en donde recolectaron todos los 

datos en una tabla de registro, obteniendo más de 10 artículos que demostraban 

relación de las dos variables de dicha investigación. Respecto al análisis realizada 

se concluyó que la satisfacción laboral en la gestión administrativa hace énfasis a 

que el personal de estas organizaciones no presenta la satisfacción adecuada por 

la deficiencia en el liderazgo, el ambiente laboral, y sobre todo por la baja 

remuneración que perciben. Es por ello que se debe establecer estrategias en el 

área de gestión para así direccionar a los trabajadores a un solo objetivo, meta y 

de ello persuadir a que se logre la satisfacción del empleador, reconociéndolo y 

sobre todo motivándolo en su desempeño que realizan en cada actividad. Además, 

Sabastizagal, Astete y Benavides (2020), detallaron en su artículo sobre las 

condiciones de trabajo, seguridad y salud de la población económicamente activa 

en el Perú. El método que se utilizó fue transversal, es decir basado en una muestra 
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probabilística. Por consecuente, se concluyó que existen diferentes condiciones 

tales como el ruido, las posturas incomodas, los movimientos repetitivos, las 

emociones, la radiación solar, entre otros que afectan el bienestar y la salud de los 

trabajadores y por ende la calidad de vida del trabajo. Por su parte, Miranda et al.  

(2020), establecieron en su revista buscar la relación entre responsabilidad 

universitaria y la satisfacción laboral. El estudio fue de nivel descriptivo y con diseño 

correlacional. En su investigación aplicaron la encuesta como técnica y un 

cuestionario de 18 ítems para la primera variable y otro instrumento de 21 ítems 

para la segunda variable.  Respecto al análisis se infirió que la investigación 

presenta una correlación débil y significativa entre sus dos variables mencionadas. 

Igualmente, Urbano (2018), indicó que el objetivo de estudio fue evaluar el impacto 

que genera el clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de 

una institución del Estado Peruano. Para este estudio se aplicó el método del censo 

el cual en base a cuestionarios y escala de medición se pudo saber la percepción 

de cada empleador en relación a las variables. En conclusión, un adecuado clima 

laboral mejora el desempeño de los colaboradores en cada área de trabajo. Por 

otro lado, Deza, Villavicencio y Gonzales (2020), manifestaron en su artículo que 

su objetivo es determinar la relación que existe entre la motivación y satisfacción 

que identifican los colaboradores. Este estudio fue descriptivo correlacional, con 

tipo transversal y prospectivo, lo cual para ello se realizó un cuestionario tipo Likert 

contando con una muestra de 40 colaboradores. En consecuencia, se determinó 

que la satisfacción y motivación laboral están correlacionadas favorablemente. En 

el aporte teórico, en base a los fundamentos que presentan cada teoría acerca de 

la gestión de salud laboral y rendimiento laboral, tenemos como primera a la teoría 

de la Salud creado por la Organización Mundial de la Salud (1946), en lo cual 

Orozco, Bermúdez y Carvajal (2012),  mencionaron acerca de tres aspectos (a) 

bienestar físico, el cual se detalla la actividad cardiaca, funciones vitales como la 

respiración, entre otros; (b) bienestar mental, que expresa la personalidad y 

carácter de la persona; (c) bienestar social, que se enfoca principalmente en 

acceder a grupos y/o comunidades para el fortalecimiento del desarrollo humano. 

Esta teoría nos permite conocer como estos aspectos influyen al ser humano en 

base a la salud, lo cual hoy está más vigente, debido a los sucesos y problemas 

que están pasando sobre la contaminación y la pandemia del Covid-19 en una 
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escala mundial. Por otro lado, existe una norma denominada “Directrices relativas 

a los sistemas de gestión de la seguridad y la salud en el trabajo (ILO-OSH 2001)” 

la cual fue aprobada por la Organización Internacional del Trabajo y otros 

organismos interesados con el fin de mantener una cultura de seguridad y 

prevención para el beneficio y sostenibilidad de las empresas.  Es por ello, que la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT) (2011), mencionó que esta normativa 

tiene como objetivo salvaguardar la integridad del trabajador frente a 

enfermedades, accidentes, incidentes, entre otros, que puedan ocurrir en el interior 

de las empresas.  De la misma forma, el Organismo de Certificación Global (NQA) 

(2021), hace mención de una norma internacional denominada ISO 45001 donde 

puede ser aplicada en empresas pequeñas hasta grandes de cualquier sector que 

pertenezcan. Ya que su principal fin es disminuir los riesgos que afectan 

directamente en el bienestar mental y físico de los trabajadores. Es decir, brindando 

un ambiente seguro donde los riesgos y peligros son reducidos, para lograr un 

mayor desempeño y efectividad en sus labores diarias. Asimismo, tenemos la teoría 

de rendimiento laboral presentada por Campbell (1990) en lo cual Jaén (2010) 

refiere que existen 3 determinantes (a) conocimiento declarativo, que detalla acerca 

de saber hacer las cosas, es decir, tener los conocimientos de cómo realizar las 

actividades con las destrezas, habilidades, aptitudes y otras características más 

que debe ser fundamental para todo trabajador, (b) conocimientos sobre los 

procedimientos y habilidades, entre ellas encontramos la psicomotora, física, 

interpersonal, etc., lo cual determinan que  toda persona es capaz de desarrollarlo 

mediante sus actividades ya sean cotidianas o constantes; (c) motivación, que se 

caracteriza por ser una conducta de elección, es decir, que cada persona se traza 

cómo lograr o alcanzar sus propias metas, objetivos ya sea de manera intrínseca o 

extrínseca. Por otra parte, la Teoría de la satisfacción laboral (SL), presentada 

por Herzberg (1966) en lo cual Gabini (2018), mencionó que esta teoría es conocida 

como la teoría bifactorial, que señala dos aspectos; extrínsecos refiriéndose a las 

condiciones de trabajo dentro del entorno de la empresa, mientras que intrínsecos, 

refiere a la responsabilidad, logros, donde se involucra el crecimiento personal 

como profesional. Finalmente, tenemos la Teoría de la Demanda y recursos 

laborales (DRL) presentados por Tims, Bakker y Derks (2013) en lo cual Bakker y 

Demerouti (2013) detallaron que esta investigación busca que los trabajadores 
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puedan laborar en entornos más saludables, aspectos tanto físicos, psicológicos, 

organizacionales o sociales, teniendo como finalidad reducir las exigencias del 

trabajo, fortalecer el crecimiento personal y rendimiento laboral dentro de la 

empresa. En el aporte conceptual, teniendo como primera variable Gestión de 

salud laboral, Chávez (2009) definió que la seguridad y salud laboral incurre a todos 

los miembros pertenecientes de la organización como también a los visitantes, ya 

que se enfoca en prevenir accidentes y enfermedades que pueden ocurrir al interior 

de la empresa. Así mismo posee (1) Bienestar físico de la cual el Ministerio de 

Trabajo, Migraciones y Seguridad Social del Gobierno de España (2019) lo definió 

como la satisfacción y el buen funcionamiento de los órganos del cuerpo de cada 

persona, ya que responde de manera eficiente a las actividades o funciones que se 

realiza en el ámbito laboral. Como segunda dimensión está (2) Bienestar Mental, 

según la Organización Mundial de la Salud (2018) lo definió como la capacidad que 

tiene cada empleador de afrontar tensiones y hacer frente al estrés, para que pueda 

realizar sus labores de forma eficiente y productiva. Como ultima dimensión se 

encuentra (3) Bienestar Social, según Actis (2015) mencionó que es el estado de 

satisfacción que logra el trabajador cuando alcanza sus objetivos propuestos ya 

sea de manera individual o colectiva en un ambiente laboral la cual es reconocido 

por su capacidad y desempeño. Por consiguiente, indicamos los indicadores de 

nuestra primera variable: (1) Atención sanitaria laboral. Según, la compañía de 

España Wolters Kluwer (2021), detalló que la asistencia sanitaria tiene como 

finalidad prevalecer la prestación de los servicios médicos para preservar la salud 

de los beneficiados y lograr una recuperación completa de los trabajadores. (2) 

Higiene postural. Según Reguera et al. (2018), indicaron que la higiene postural 

ayuda a las personas sanas a prevenir los posibles dolores, trastornos y deterioros 

futuros en la espalda (columna vertebral), ya que usualmente no tienen toda la 

información y conocimiento necesario sobre este tema. Seguidamente, (3) 

Meditación.  Según Rama definió la meditación como un método en donde permite 

que la mente se relaje, despeje y se enfoque en su estado interno, generando una 

mejoría en la salud y bienestar de las personas, con la finalidad de reducir la 

tensión, estrés, ansiedad entre otros. (como se citó en Yoga Internacional,2021). 

(4) Actitud positiva. Al respecto Sánchez (2019), indicó que la actitud positiva 

laboral se ve reflejada cuando el trabajador siente que las actividades que realiza 
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están bien y más aún cuando lo realiza en equipo, la cual crea un ambiente 

favorable en su centro de labor. (5) Calidad de vida. Según Cruz (2018), refirió que 

la calidad de vida laboral está relacionada con la satisfacción, salud y bienestar del 

personal, ya que al percibir un ambiente estable en el trabajo genera una 

optimización en sus labores logrando resultados notables para la empresa. Así 

mismo, (6) Coaching grupal. Según Britton (2009), definió que el coaching grupal 

es un proceso que tiene el fin de desarrollar el potencial y la capacidad de cada uno 

de los miembros que forman parte del equipo para lograr la consecución de los 

objetivos propuestos. (7) Ergonomía participativa. Según Haines y Wilson, 

mencionaron que la ergonomía participativa involucra a todos los miembros del 

trabajo, es decir, que trata de promover su participación para que estén implicados 

en las problemáticas, y brinden soluciones con las capacidades y conocimientos 

que tienen cada uno de ellos. (como se citó en Ministerio de Trabajo, Migraciones 

y Seguridad Social del Gobierno de España, 2019). (8) Conciliación de la vida 

laboral y familiar. Según el Gobierno Vasco (2021), indicó que la conciliación 

personal, familiar y laboral es un derecho de la ciudadanía, que tiene el fin de 

generar oportunidades igualitarias para ambos géneros, donde puedan contribuir 

un bien en la sociedad logrando estabilidad en su ámbito laboral, familiar y personal. 

Es decir que, si las organizaciones optan por esta conciliación, lograrán que los 

trabajadores aumenten su capacidad y mejoren la productividad, creando un 

ambiente laboral estable y rendimiento en sus actividades diarias. Por otro lado, 

como segunda variable se seleccionó al rendimiento laboral, de lo cual, Gabini 

(2018), detalló que esta variable se enfoca en la productividad y eficacia del área 

donde laboran, cumpliendo las tareas y funciones encomendadas por la empresa. 

Como primera dimensión contamos con la motivación laboral, por lo cual, Peña y 

Villón (2017), definieron como un elemento idóneo el cual cumple las necesidades 

del trabajador, de tal forma esto conlleva a sentirse motivado y satisfecho con su 

trabajo trayendo esto como consecuencia el buen rendimiento y desempeño dentro 

de la organización. El desempeño laboral, según Chiang y San Martin (2015), 

mencionaron que es como desarrolla, comporta y realiza su trabajo un empleado, 

y de tal forma en como impacta a la empresa, contando con sus habilidades y 

cualidades que le caracteriza. Las competencias laborales, para Rodríguez (2007), 

precisó que es un paradigma en cuanto al trabajo y la gestión de la producción, este 
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se genera en el desempeño, habilidades y desarrollo productivo del trabajador. Por 

otro lado, se tiene los siguientes indicadores de la segunda variable, (1) 

Motivación extrínseca. Según León, Boix, Serrano, Nerea (2017) indicaron que 

este tipo de motivación mayormente se encarga de dar premios, recompensas de 

manera externa, para que así en consecuencia tenga mayor rendimiento la 

empresa en cuanto a sus labores de los colaboradores. (2) Motivación intrínseca. 

Según Fischman (2014) detalló que consta de tres motivadores intrínsecos el cual 

encontramos al motivador de competencia, de relaciones y de aprendizaje, es decir 

estos tipos de motivaciones nace de uno mismo en hacer las cosas bien y realizar 

un buen trabajo sin recibir nada a cambio. Así mismo, (3) Satisfacción. Lomas, R. 

(2017), indicó que la satisfacción no solo se basa en aspectos tangibles, ya sea en 

beneficios, dinero o condiciones laborales, también es necesario que la empresa 

motive y reconozca el esfuerzo de cada trabajador para que así ellos se sientan 

más motivados y logren mayor productividad en la organización. (4) Trabajo en 

equipo. Durán, A. (2018), mencionó que es un trabajo realizado por un conjunto de 

personas, donde cada uno de los participantes logran realizar una tarea 

enfocándose en un solo objetivo. (5) Capacitación. Orozco, A. (2017), detalló que 

las empresas buscan que sus trabajadores se desempeñen más en cuanto a sus 

tareas laborales, para ello realizan una serie de actividades que ayuda al desarrollo 

de los procesos, conocimientos y actividades de la empresa. Seguidamente, (6) 

Comunicación. Fajardo y Nivia (2016), definieron la forma en la que es trasmitida 

la información, además indican que existen tipos de comunicación tanto internas, 

que refieren entre la comunicación entre empleados y de un mismo nivel 

corporativo, y externas es decir a base de diferentes medios donde generen el 

mensaje en cuanto a las actividades de la empresa. (7) Liderazgo. Collante y 

Villanueva (como se citó en French y Bell, 1996) señalaron que es un proceso de 

interacción donde se resaltan las habilidades sobre estrategias obteniendo como 

resultado la capacidad de influir en un grupo. (8) Proactividad. De Diego (2015), 

mencionó que son personas las cuales toman la iniciativa ya sea al asumir una 

responsabilidad, o al trasmitir un mensaje, sin embargo, es ahí donde se visualiza 

el desarrollo de la conducta con el fin de generar mejoras dentro de la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

La investigación fue de tipo aplicada, donde se utilizó todos los conocimientos 

adquiridos para buscar o solucionar el problema en particular que se encontró en 

la empresa MRL Impresores. Según Muñoz R, (2015), mencionó que la 

investigación científica trata de calificar según la información realizada, cabe 

resaltar que se determina en base a técnicas las cuales, ellos mismos establecen 

su herramienta e instrumento. 

El diseño fue no experimental y corte transversal, ya que las variables fueron 

solo observadas más no manipuladas para después analizar los datos obtenidos 

en un periodo de tiempo determinado. Hernández R., (2014), detalló que el diseño 

no experimental, no tiene un control de manipulación en cuanto a sus variables, ya 

que solo se enfoca en poder observar y analizar los hechos tal como se presenta 

en su forma natural en un momento dado.  

El enfoque fue cuantitativo porque se recolectaron datos obtenidos en base al 

instrumento llamado cuestionario el cual fue convertido y analizado mediante el 

programa SPSS versión 26, con el propósito de comprobar con las hipótesis 

establecidas. Monje C., (2011), definió el enfoque cuantitativo como un análisis 

estadístico, en donde su objetivo es cuantificar la información a base de un 

programa en donde se integra los datos e información necesaria. 

La investigación fue de nivel descriptivo y correlacional, ya que se buscó 

describir las características o acontecimientos del presente estudio y se evaluó la 

asociación que existe entre las dos variables. Diaz y Calzadilla (2016) mencionaron 

que la investigación descriptiva se refiere a medir el nivel esencial de función, entre 

las características, dimensiones, propiedades, variables y componentes, para que 

así se logre medir con mayor precisión posible la investigación. 

El método fue hipotético deductivo, donde se evaluó y validó las conclusiones a 

partir de nuestros hipótesis general y específicos. Cegarra (2012) mencionó que el 

método hipotético deductivo, deduce posibles alternativas de solución a los 

problemas planteados con las hipótesis dadas mediante una serie de 
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procedimientos.  

3.2. Variables y operacionalización  

La variable 1: gestión de salud ocupacional, en cuanto a sus dimensiones, estos 

son: Bienestar físico, bienestar mental y bienestar social. 

La variable 2: rendimiento laboral, en cuanto a sus dimensiones, estos son: 

motivación laboral, desempeño laboral y competencias laborales.  

3.3. Población, muestra y muestreo  

La población fue de 30 trabajadores (hombres y mujeres), quienes laboran en la 

empresa MRL Impresores E.I.R.L. Henríquez y Zepeda (2004), mencionó que se 

debe detallar con claridad el segmento de la población con la que se está haciendo 

la investigación, para luego ver si se utilizará el muestreo probabilístico o muestreo 

no probabilístico, en caso sea uno de ellos, se realizará el método y selección de 

ellos mismos, para así generar la validez del estudio. 

El criterio de inclusión fue para todos los colaboradores de la empresa MRL 

Impresores E.I.R.L., ya que no excede con el número mayor a 100 trabajadores.  

Se empleó una muestra censal para esta investigación, ya que se seleccionó al 

100% la cantidad de la población conformada por 30 colaboradores (hombres y 

mujeres). Además, el muestreo fue no probabilístico por conveniencia ya que se 

seleccionó a todo el personal de la empresa. López (2004), mencionó que la 

muestra es una parte representativa y más pequeña que se obtiene de la población 

a través de un procedimiento estadístico con fórmulas. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Se aplicó para la presente investigación como técnica la encuesta para adquirir 

datos mediante los ítems de las dimensiones en base a las variables del estudio. 

Ramirez y Zwerg (2012), detallaron que esta técnica trata de recolectar la mayor 

información en forma precisa y rápida facilitando el lenguaje de variables y su 
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cuantificación, midiendo la posibilidad de ampliar o contrastar los conceptos 

determinados. Así mismo, Bedoya (2017), mencionó que la escala de Likert es 

principalmente la medición que se utiliza para realizar la investigación en cuanto a 

las opiniones, comentarios y actitudes. Esto nos ayuda a conocer el grado de 

aprobación del encuestado si está en acuerdo o desacuerdo. 

Y como instrumento se empleó el cuestionario a los colaboradores de la empresa 

MRL Impresores E.I.R.L. que tuvo 16 preguntas para la recolección de los datos 

obtenidos. Jiménez (1998), detalló que este instrumento está relacionado con la 

validez y confiabilidad en los procedimientos para recoger datos, obteniendo la 

escala de Likert, en otras palabras, la escala de medición de la información 

recolectada para la investigación (p.68).   

La validez del instrumento fue sometida a juicio por 3 expertos en la materia y 

metodología, quienes revisaron a detalle el formato de validación presentada, la 

cual dieron su aprobación para continuar con la investigación. Herbas y Rocha 

(2018), relacionaron la validez con el diseño metodológico el cual tiene como 

propósito la precisión mediante el control de la cantidad de variables de confusión, 

ya que como resultado se puede obtener mayor confianza en los hallazgos de la 

investigación. 

La confiabilidad del instrumento se obtuvo a través del coeficiente de Alfa de 

Cronbach para plasmar la correlación de las 2 variables de la presente 

investigación. Se seleccionó a 15 colaboradores para realizar la prueba piloto, 

donde el Alfa de Cronbach es 0,918 demostrando una alta confiabilidad y válida 

para la recolección de datos. Santos (2017), mencionó que la confiabilidad se 

obtiene a través del instrumento utilizado en la investigación de tal manera que 

exista una concordancia con los resultados y un grado de precisión, es decir en 

caso si se vuelve a aplicar el mismo instrumento se obtendrá los mismos resultados. 

Tabla 1 
 
 

 

 

Interpretación:  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,918 16 
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Se observa que el coeficiente del alfa de Cronbach tuvo un valor de 0.918, lo que 

demuestra que el instrumento de recolección de datos es altamente confiable. 

3.5. Procedimientos 

La presente investigación se desarrolló a través del instrumento para recolectar y 

analizar los datos, la cual fue revisada y aprobada por parte de los expertos de la 

Universidad Privada César Vallejo, de tal manera se procedió a realizar las 

encuestas a los trabajadores de la organización a través del cuestionario digital 

(formulario de Google). Para la ejecución de la encuesta se presentó al gerente de 

la empresa una carta de consentimiento informado para recolectar la información 

por medio de sus colaboradores. (ver Anexo E). 

3.6. Método de análisis de datos 

Los resultados que se obtuvieron para esta investigación fueron a través del 

software Statistical Package for the Social Sciencies (IBM® SPSS) versión 26. 

Gómez (2012), indicó que para tener una mejor interpretación en los cálculos se 

utilizará los programas estadísticos con la finalidad de que se obtenga información 

más relevante. 

3.7. Aspectos éticos  

Para esta investigación se mantuvo con carácter confidencial los datos obtenidos 

por parte de la empresa, como también se respetó la propiedad intelectual y los 

derechos del autor como en los antecedentes, marco teórico y conceptual; las 

cuales fueron citadas y referenciadas de acuerdo al estilo APA 2020. Así mismo, 

no se realizó la manipulación de los datos obtenidos para obtener resultados de la 

manera más objetiva. Galán (2010), mencionó que la ética en la investigación no 

solo se basa en proteger la integridad de las personas sino también darles mayor 

protagonismo dentro de la investigación en la comunidad científica.  
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IV. RESULTADOS  

4.1. Análisis Descriptivo 

Tabla 2. Variable 1: Nivel de Gestión de salud ocupacional en la empresa de MRL 

Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2: Gráfica porcentual de la variable Gestión de salud ocupacional 

 

Según la tabla 2 se observa que un 53,33% consideran que la gestión de salud 

ocupacional se aplica a nivel medio, luego un 36,67% indicaron que se aplica a 

nivel deficiente y el 10% refieren que se aplica a nivel óptimo. 

 

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO ÓPTIMO 

GESTIÓN DE SALUD 
OCUPACIONAL 

11 16 3 

 36,7% 53,3% 10% 
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Tabla 3. Dimensión 1: Nivel de bienestar físico en los trabajadores de la empresa 

de MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia. 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 3: Gráfica porcentual de la dimensión 1 bienestar físico  

 

 

Según la tabla 3 se observa que un 70% consideran que el bienestar físico se aplica 

a un nivel medio, luego un 20% indicaron que se aplica a nivel deficiente y el 10% 

refieren que se aplica a nivel óptimo.  

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO ÓPTIMO 

BIENESTAR FÍSICO 6 21 3 

 20% 70% 10% 
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Tabla 4. Dimensión 2: Nivel de bienestar mental en los trabajadores de la empresa 

de MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

Figura 4: Gráfica porcentual de la dimensión 2 bienestar mental  

 
Según la tabla 4 se observa que un 50% consideran que el bienestar mental se 

aplica a nivel medio, luego un 30% indicaron que se aplica a nivel deficiente y el 

20% refieren que se aplica a nivel óptimo. 

 

 

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO ÓPTIMO 

BIENESTAR MENTAL 9 15 6 

 30% 50% 20% 
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Tabla 5. Dimensión 3: Nivel de bienestar social en los trabajadores de la empresa 

de MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

Figura 5: Gráfica porcentual de la dimensión 3 bienestar social  

 

Según la tabla 5 se observa que un 46,67% consideran que el bienestar social se 

aplica a nivel deficiente, luego un 33,33% indicaron que se aplica a nivel medio y el 

20% refieren que se aplica a nivel óptimo. 

 

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO ÓPTIMO 

BIENESTAR SOCIAL 14 10 6 

 46,7% 33,3% 20% 
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Tabla 6. Variable 2: Nivel de Rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa 

de MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 6: Gráfica porcentual de la variable 2 rendimiento laboral  

Según la tabla 6 se observa que un 73,33% consideran que el rendimiento laboral 

se aplica a nivel medio, luego un 13,33% indicaron que se aplica a nivel óptimo y el 

13,33% refieren que se aplica a nivel deficiente. 

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO ÓPTIMO 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

4 22 4 

 13,3% 73,3% 13,3% 
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Tabla 7. Dimensión 1: Nivel de Motivación laboral en los trabajadores de la empresa 

de MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7: Gráfica porcentual de la dimensión 1 motivación laboral  

 

Según la tabla 7 se observa que un 70% consideran que la motivación laboral se 

aplica a nivel medio, luego un 23,33% indicaron que se aplica a nivel deficiente y el 

6,67% refieren que se aplica a nivel óptimo. 

 

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO ÓPTIMO 

MOTIVACIÓN 
LABORAL 

7 21 2 

 23,3% 70% 6,7% 
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Tabla 8. Dimensión 2: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la 

empresa de MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8: Gráfica porcentual de la dimensión 2 desempeño laboral  

Según la tabla 8 se observa que un 56,67% consideran que el desempeño laboral 

se aplica a nivel medio, luego un 20% indicaron que se aplica a nivel deficiente y el 

23,33% refieren que se aplica a nivel óptimo. 

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO ÓPTIMO 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

6 17 7 

 20% 56,7% 23,3% 
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Tabla 9. Dimensión 3: Nivel de competencias laborales en los trabajadores de la 

empresa de MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020. 

 

 

 

 

. Fuente: Programa estadístico SPSS V21. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 9: Gráfica porcentual de la dimensión 3 competencias laborales 

 

Según la tabla 9 se observa que un 83,33% consideran que el desempeño laboral 

se aplica a nivel medio, y un 16,67% indicaron que se aplica a nivel deficiente. 

 

 

 

ÍTEMS DEFICIENTE MEDIO 

COMPETENCIAS 
LABORALES 

5 25 

 16,7% 83,3% 
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4.2. Prueba de normalidad  

Tabla 10. Regla de correspondencia 

 

Shapiro - Wilk Kolmogorov – Smirnov 

n<=50 n>50 

 

Plantear la Hipótesis 

 

H0: Los datos tienen una distribución normal 

H1:  Los datos no tienen una distribución normal 

 
Nivel de confianza 

Confianza : 95% 

Significancia (alfa (α): 5% 

 

Criterio de decisión 

Si p<0.05 rechazamos H0 y acepto la H1. 

Si p>=0.05aceptamos la H0 y rechazamos la H1. 

 

Tabla 11. Prueba de normalidad utilizando Shapiro - Wilk 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

,135 30 ,172 ,962 30 ,347 

RENDIMIENTO LABORAL ,178 30 ,017 ,849 30 ,001 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

 

INTERPRETACIÓN:  De acuerdo a los datos de Shapiro – Wilk se observa que 

p=0.001 <0.05; en consecuencia, los datos que provienen del tamaño de la muestra 

no tienen una distribución normal. Se concluyó que para contrastar la hipótesis se 

utilizará los estadísticos no paramétricos.  
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4.3. Análisis Inferencial 

4.3.1. Correlaciones no paramétricas 

Figura 10: Coeficiente de correlación Rho Spearman 

 

Fuente: Hernández, Fernández y Baptista, 2014 

 
Hipótesis General 
 

H0: No existe relación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Rendimiento laboral de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. 

 

H1: Existe relación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Rendimiento laboral de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. 
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Tabla 12. Nivel de correlación de las variables de Gestión de salud ocupacional y 

rendimiento laboral. 

 

INTERPRETACIÓN: 

De acuerdo con la tabla 12, según RHO de Spearman se observa que el coeficiente 

de correlación de las variables Gestión de salud ocupacional y Rendimiento laboral 

es de 0,382 y conforme con la figura 10, señala que es una correlación positiva baja 

directa, es decir, que cuando una variable sube, la otra variable también se 

incrementa. Se concluye que la correlación es significativa. 

 
 
Hipótesis específicas de la investigación 

 
 
Primera hipótesis específica 
 

H0: No existe relación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Motivación laboral de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. 

 

H1:  Existe correlación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Motivación laboral de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. 

 

 

 

 

 

Correlaciones 
 GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

RENDIMIENTO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,382* 

Sig. (bilateral) . ,037 

N 30 30 

RENDIMIENTO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,382* 1,000 

Sig. (bilateral) ,037 . 

N 
30 30 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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Tabla 13. Nivel de correlación de la variable Gestión de salud ocupacional y la 

dimensión motivación laboral. 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 

 

INTERPRETACIÓN: 

De acuerdo con la tabla 13, según RHO de Spearman se observa que el coeficiente 

de correlación de la variable Gestión de salud ocupacional y la dimensión 

Motivación laboral es de 0,192 y conforme con la figura 10, señala que es una 

correlación positiva muy baja directa, es decir, que cuando una variable sube, la 

otra variable también se incrementa. Se concluye que la correlación no es 

significativa. 

 
 
Segunda hipótesis específica 
 

H0: No existe relación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Desempeño laboral de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. 

 

H1:  Existe correlación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Desempeño laboral de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,192 

Sig. (bilateral) . ,309 

N 30 30 

Motivación laboral 

Coeficiente de correlación ,192 1,000 

Sig. (bilateral) ,309 . 

N 30 30 
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Tabla 14. Nivel de correlación de la variable Gestión de salud ocupacional y la 

dimensión desempeño laboral. 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
INTERPRETACIÓN: 

De acuerdo con la tabla 14, según RHO de Spearman se observa que el coeficiente 

de correlación de la variable Gestión de salud ocupacional y la dimensión 

Desempeño laboral es de 0,321 y conforme con la figura 10, señala que es una 

correlación positiva baja directa, es decir, que cuando una variable sube, la otra 

variable también se incrementa. Se concluye que la correlación no es significativa. 

 
 
Tercera hipótesis específica 
 

H0: No existe relación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Competencias laborales de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., 

Breña,2020. 

 

H1:  Existe correlación entre la variable Gestión de salud ocupacional y 

Competencias laborales de la empresa MRL Impresores E.I.R.L., 

Breña,2020. 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,321 

Sig. (bilateral) . ,083 

N 30 30 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,321 1,000 

Sig. (bilateral) ,083 . 

N 30 30 
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Tabla 15. Nivel de correlación de la variable Gestión de salud ocupacional y la 

dimensión competencias laborales. 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 

INTERPRETACIÓN: 

De acuerdo con la tabla 15, según RHO de Spearman se observa que el coeficiente 

de correlación de la variable Gestión de salud ocupacional y la dimensión 

Competencias laborales es de 0,241 y conforme con la figura 10, señala que es 

una correlación positiva baja directa, es decir, que cuando una variable sube, la otra 

variable también se incrementa. Se concluye que la correlación no es significativa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

Competencias 

laborales 

Rho de 

Spearman 

GESTIÓN DE SALUD 

OCUPACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,241 

Sig. (bilateral) . ,200 

N 30 30 

Competencias 

laborales 

Coeficiente de correlación ,241 1,000 

Sig. (bilateral) ,200 . 

N 30 30 
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V. DISCUSIONES 

En la presente investigación se tuvo como finalidad determinar la relación que 

existe en gestión de salud ocupacional y rendimiento laboral en MRL Impresores 

E.I.R.L., Breña,2020, la cual se buscó identificar las correlaciones existentes entre 

las dimensiones de la variable 1: Gestión de salud ocupacional y la variable 2: 

Rendimiento laboral.  

Los resultados que se obtuvieron en la presente investigación de la empresa MRL 

Impresores E.I.R.L. la variable Gestión de salud ocupacional se encuentra en un 

nivel medio con 53,33%, un 36,67% consideran que existe un nivel deficiente en la 

organización y un 10% mencionaron que existe un nivel óptimo. Por otro lado, para 

la segunda variable rendimiento laboral un 73,33% indicaron que existe un nivel 

medio en el rendimiento de los colaboradores, un 13,33% consideraron que se 

encuentra en un nivel óptimo y un 13,33% refirieron que existe un nivel deficiente.  

Analizando la relación entre las variables gestión de salud ocupacional y 

rendimiento laboral, mediante la prueba de Rho Spearman se obtuvo los siguientes 

resultados: el nivel de Sig. (bilateral) es de 0,037 el cual es menor a 0,05 donde se 

concluye que es significativa; por ende, se rechaza la hipótesis nula H0 y se acepta 

la hipótesis alterna H1. Además, ambas variables presentan un coeficiente de 

correlación de 0,382 la cual señala que es una correlación positiva baja directa. 

Con respecto a Ichuta (2018), en su tesis desarrolló para la recolección de los datos 

un cuestionario formulado por 13 preguntas, también se empleó el muestreo 

probabilístico aleatorio simple, ya que la población estaba constituida por 100 

colaboradores de la limpieza pública y solo se aplicó a 68 trabajadores para reunir 

información que ayuden con la solución de la problemática. Por consiguiente, de 

los resultados obtenidos se determinó que el 60,3% aprecia la variable salud 

ocupacional con un nivel regular, mientras que el 36,8% tiene una apreciación mala 

y tan solo un 2,9% considera un nivel bueno. Este escenario es bastante similar 

respecto a los resultados adquiridos de la presente investigación la cual, de los 30 

trabajadores encuestados, un 53,33% mencionaron que existe un nivel medio en la 

gestión de la salud ocupacional, un 36,67% considera que existe en un nivel 

deficiente y tan solo un 10% mencionaron que existe un nivel óptimo, en donde se 
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denota que la similitud más cercana es en la apreciación del nivel medio o regular 

con tan solo 7 puntos porcentuales de diferencia, como también en ciertas 

características metodológicas utilizadas en ambas investigaciones, así como 

presentan ciertas similitudes también presentan ciertas diferencias empezando por 

el tipo de investigación que es explicativa – causal desarrollada por el autor ya 

citado; además realizó su investigación en una entidad pública, en la municipalidad 

provincial de Puno y no en una entidad privada como MRL Impresores E.I.R.L. 

En cuanto a Sangama (2019), en su investigación aplicada a 26 trabajadores 

encuestados obtuvo como resultado para la variable Gestión de salud un porcentaje 

de 61,5% considerando que se encuentra en un nivel medio, mientras que el 26,9% 

tiene una apreciación baja y tan solo un 11,5% manifiestan un nivel alto. Este 

escenario es bastante similar respecto a los resultados obtenidos en la presente 

investigación la cual, de los 30 trabajadores encuestados, un 53,33% infirieron que 

existe un nivel medio en la gestión de la salud ocupacional, un 36,67% considera 

que existe en un nivel deficiente y tan solo un 10% mencionaron que existe un nivel 

óptimo, en donde se denota similitud más cercana es en la apreciación del nivel 

medio con tan solo 8 puntos porcentuales de diferencia, además  en los resultados 

obtenidos a través del Rho Spearman donde presenta un coeficiente de correlación 

de 0,521 y un valor de significancia bilateral de 0,0006 siendo menor que el 

estadístico 0,05, la cual da como evidencia que es una correlación significativa al 

igual que la primera variable de la presente investigación teniendo como valor 

0,037. Así como presentan ciertas similitudes también presentan ciertas diferencias 

empezando por el tipo de investigación explicativa – causal utilizada por el autor ya 

citado, adicional a ello realizó 2 encuestas y 2 cuestionarios teniendo para la 

variable independiente 16 ítems, y para la variable dependiente 18 ítems.  

En la investigación de Deza, Villavicencio y Gonzales (2020), desarrollaron un 

cuestionario a 40 enfermeras del Hospital Tingo María ya que la población excedía 

más de 100 trabajadores, es por ello que realizaron el muestreo no probabilístico. 

Para la variable motivación un 47,5% consideraron que se encuentra en un nivel 

medio, al igual que en el nivel alto manifestaron un 47,5% y tan solo el 5% 

consideraron que existe un nivel bajo en la motivación. Conforme a los resultados 

obtenidos de esta investigación para la variable rendimiento laboral de los 30 
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trabajadores encuestados, solo el 73,33% indicaron que existe un nivel medio, un 

13,33% consideraron que se encuentra en un nivel óptimo y un 13,33% refirieron 

que existe un nivel deficiente. Analizando los resultados de ambas investigaciones 

se aprecia que solo existe 25 puntos de diferencia, así mismo los investigadores 

obtuvieron una distribución normal en su primera variable, la cual emplearon la 

correlación de Pearson teniendo un 0,8 a diferencia de la presente investigación 

que se desarrolló una correlación de RHO Spearman ya que la distribución no era 

normal, por ende, el resultado que nos arrojó fue de 0,521. Estas diferencias son 

notorias ya que los autores mencionados desarrollaron su investigación en una 

entidad pública donde demanda mayor cantidad de trabajadores, a comparación de 

la entidad privada como es en el caso de MRL Impresores que solo cuenta con 30 

colaboradores.  

Con respecto a Miranda et al. (2020), desarrollaron un cuestionario de 21 preguntas 

a 52 colaboradores de la Universidad de Huancayo; por consiguiente, de los 

resultados obtenidos se determinó que el 78,85% aprecian la variable satisfacción 

laboral en un nivel medio, mientras que el 15,38% manifiestan una apreciación 

buena y tan solo un 0% lo consideran un nivel bajo. Conforme a los resultados 

obtenidos de esta investigación se desarrolló un cuestionario de 16 preguntas a 30 

trabajadores en donde se obtuvo para la variable rendimiento laboral un 73,33% en 

el nivel medio, un 13,33% manifiestan que se encuentra en un nivel óptimo y un 

13,33% en un nivel deficiente. Analizando los resultados de ambas investigaciones 

se aprecia que solo existe 5 puntos de diferencia, a la vez en ambas investigaciones 

se realizaron las mismas características metodológicas, es decir, aplicaron un nivel 

descriptivo con un diseño correlacional, un enfoque cuantitativo y una prueba piloto 

realizada a 15 trabajadores, así mismo en los resultados que tuvieron los autores a 

través del Rho Spearman señalaron un coeficiente de correlación de 0,372 en sus 

variables responsabilidad social universitaria y satisfacción laboral, teniendo como 

valor de significancia 0,01 siendo menor que el estadístico 0,05, la cual da como 

evidencia que es una correlación significativa al igual que nuestros resultados 

donde se presenta una significancia bilateral de 0,037. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: En base al objetivo general de la presente investigación que consistió en 

determinar la relación que existe en gestión de salud ocupacional y rendimiento 

laboral en MRL Impresores E.I.R.L., Breña,2020. Se constató que existe una 

correlación positiva baja considerable entre ambas variables, demostrada por una 

correlación Rho Spearman positiva baja (0,382) y además significativa (p = 0,037 < 

0,05). 

Segunda: Respecto al objetivo específico 1 que consistió en determinar la relación 

que existe en gestión de salud ocupacional y motivación laboral en MRL Impresores 

E.I.R.L., Breña,2020. Se demostró que existe una correlación positiva muy baja 

considerable entre ambas variables, demostrada por una correlación Rho 

Spearman positiva baja (0,192) y además no significativa (p=0,309 > 0,05).  

Tercera: En cuanto al objetivo específico 2, que consistió en determinar la relación 

que existe en gestión de salud ocupacional y desempeño laboral en MRL 

Impresores E.I.R.L., Breña,2020. Se evidenció que existe una correlación positiva 

baja considerable entre ambas variables, demostrada por una correlación Rho 

Spearman positiva baja (0,321) y además no significativa (p = 0,083 > 0,05).  

Cuarta: De acuerdo al objetivo específico 3 que consistió en determinar la relación 

que existe en gestión de salud ocupacional y competencias laborales en MRL 

Impresores E.I.R.L., Breña,2020. Se verificó que existe una correlación positiva 

baja considerable entre ambas variables, demostrada por una correlación Rho 

Spearman positiva baja (0,241) y además no significativa (p = 0,200 > 0,05).  
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VII. RECOMENDACIONES 

Luego de analizar los resultados de la investigación se realizaron las siguientes 

recomendaciones que van dirigidas al gerente de la empresa MRL Impresores 

E.I.R.L. 

Primera. En cuanto a la gestión de salud ocupacional se sugiere realizar 

capacitaciones trimestrales, diseñar e implementar nuevas políticas de gestión que 

garanticen la salud, seguridad en el trabajo con el fin de aumentar y mejorar el 

rendimiento de sus trabajadores.  

Segunda. Implementar nuevos programas de motivación que influyan en la mejora 

del desempeño de sus trabajadores, ofreciéndoles un clima laboral estable que 

fomenten la participación y delegación de sus decisiones y actividades diarias en 

donde se de reconocimientos de los logros alcanzados, además de brindarles todas 

las herramientas necesarias y los equipos de protección para su buen rendimiento, 

así mismo incentivarlos con beneficios extras para su crecimiento profesional y 

personal.  

Tercera. Realizar con mayor frecuencia charlas de capacitación respecto a la 

gestión ocupacional, brindando al trabajador una mayor seguridad en sus 

actividades diarias con la implementación de equipos de protección personal (EPP). 

Y llevar a cabo una evaluación de desempeño 2 veces al año, para medir el nivel 

de la participación y conocer el progreso de los colaboradores, teniendo en cuenta 

la motivación y capacidades que cada trabajador tiene en su respectiva área de 

trabajo. 

Cuarta. Impartir capacitaciones a todos sus trabajadores con la finalidad de 

disminuir el nivel de deficiencia que se encuentra en el desempeño del personal, 

logrando una mejor competencia en cuanto a sus labores cotidianas y así tengan 

la capacidad de solventar problemas o situaciones que se presente en la 

organización.  
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ANEXO 

ANEXO A: Matriz de operacionalización de variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Matriz de operacionalización de las variables de estudio 

Variables De Estudio Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Ítems e Indicadores 

Escala De 
Medición 

Gestión de salud 
ocupacional 

Gestión de seguridad y salud 
laboral incurre a todos los 
miembros pertenecientes de la 
organización como también a los 
visitantes, ya que se enfoca en la 
prevención de enfermedades y 
accidentes que pueden ocurrir al 
interior de la empresa.  (Chávez, 
2009). 
 

La variable 1: 
Gestión de salud 
ocupacional, se 
medirá mediante las 
dimensiones de 
Bienestar Físico, 
Bienestar Mental y 
Bienestar Social, en 
una encuesta de 16 
ítems. 

Bienestar 
Físico 

1. Atención sanitaria laboral 

Likert: Ordinal 

 

1. Muy en 

Desacuerdo 

2. En 

Desacuerdo 

3. Indiferente 

4. De acuerdo 

5. Muy de 

Acuerdo 

2. Higiene Postural 

 

3. Meditación 

Bienestar 
Mental 

4. Actitud positiva 

5. Calidad de vida 

 

6. Coaching Grupal 

Bienestar 
Social 

7. Ergonomía Participativa 

8. Conciliación de la vida laboral y 

familiar 

 

Rendimiento laboral 

El rendimiento laboral se enfoca 
en la productividad y eficacia del 
área donde laboran, cumpliendo 
las tareas y funciones 
encomendadas por la empresa. 
(Gabini, 2008). 

La variable 2: 
Rendimiento 
laboral, se medirá 
mediante las 
dimensiones de 
Motivación Laboral, 
Desempeño Laboral 
y Competencias 
Laborales, en una 
encuesta de 16 
ítems. 

Motivación 
Laboral 

9. Intrínseca 

Likert: Ordinal 

 

1. Muy en 

Desacuerdo 

2. En 

Desacuerdo 

3. Indiferente 

4. De acuerdo 

5. Muy de 
Acuerdo 

10. Extrínseca 

 

11. Satisfacción 

Desempeño 
Laboral 

12. Trabajo en equipo 

13. Capacitación 

 

Competencias 
Laborales 

14. Comunicación 

15. Liderazgo 

16. Proactividad   

Fuente: elaboración propia. 



 
 

ANEXO B: Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento de recolección de datos 

 
“GESTIÓN DE SALUD OCUPACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN MRL IMPRESORES 

E.I.R.L., BREÑA, 2020” 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe en gestión de salud ocupacional y rendimiento 

laboral en MRL Impresores E.I.R.L., Breña, 2020 

INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales deberá usted 
responder marcando un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente: 
1= Muy en desacuerdo 
2= En desacuerdo 
3= Indiferente 
4= De acuerdo 
5= Muy de acuerdo 

 

 Gracias por su colaboración

GESTIÓN DE SALUD OCUPACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN 
MRL IMPRESORES E.I.R.L., BREÑA, 2020 

1 2 3 4 5 

  
1. Percibe usted que el gerente le brinda protección contra riesgos 

físicos dentro de la empresa. 
          

  2. Es importante contar con un ambiente laboral adecuado.            

  3. Los talleres de meditación son una solución para liberar el estrés.            

  
4. Percibir un ambiente laboral positivo le genera una mayor 

satisfacción y productividad de sus funciones diarias. 
          

  
5. El covid-19 ha influenciado su manera de pensar sobre el cuidado 

que debe tener en su ambiente laboral como personal. 
          

  
6. Fomentar una terapia grupal le genera una mayor motivación para 

cumplir con los objetivos personales como empresariales. 
          

  
7. Le generaría mayor satisfacción si percibe en la empresa un clima 

preventivo favorable y un compromiso hacia su persona. 
          

  
8. Es importante que la empresa brinde las mismas oportunidades 

para lograr una mejor calidad de vida en los trabajadores.            

  
9. Se siente motivado por voluntad propia sin la necesidad de recibir 

recompensas externas.  
          

  10. Se siente motivado con el sueldo que la empresa le brinda.           

  11. Está satisfecho con la labor que realiza en la empresa.            

  
12. El trabajo en equipo exige un buen desempeño laboral entre 

todos sus miembros. 
          

  
13. Es fundamental contar con capacitaciones para el uso adecuado 

y cuidado sobre las máquinas de impresión. 
          

  
14. La comunicación es un componente esencial para el éxito de la 

empresa. 
          

  
15. Tiene la capacidad de poder llevar a cabo de manera exitosa sus 

actividades diarias. 
          

  
16. Ante problemas o dificultades que se presente en sus actividades 

diarias tiene la capacidad de darle una solución inmediata. 
          



 
 

ANEXO C: Matriz de validación del instrumento de obtención de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 



 
 

ANEXO D: Consentimiento informado 

 

 



 
 

ANEXO E: Reporte de Turnitin 

 

 
 



 
 

ANEXO F: Resultado de Alfa de Cronbach  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO G: Base De Datos SPSS 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

ANEXO H: Evidencia de recolección de datos – cuestionario virtual 

 

 

 

 

 

 


