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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general: Determinar la relación 

que existe entre calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de 

la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. Asimismo, se realizó una 

investigación de tipo aplicada, de diseño no experimental, transversal, 

correlacional. La técnica utilizada en la obtención de datos fue la encuesta, 

como instrumento para la primera variable se aplicó un cuestionario y para la 

segunda variable una matriz de evaluación de desempeño. La población y 

muestra lo conformaron 23 trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 

2022. Entre los resultados más relevantes se halló que el 60.9% de los 

trabajadores perciben una calidad de vida laboral de nivel medio, por su parte, 

el 47.83% de los trabajadores alcanzaron un nivel de desempeño medio. Se 

llegó a la conclusión que, la relación que existe entre calidad de vida laboral 

y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022, 

es positiva moderada y significativa con un valor Rho=0,746, y un p<=0,05. 

En consecuencia, respondiendo a la pregunta de la investigación, se 

determinó que existe una relación directa entre la calidad de vida laboral y 

desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

Palabras clave: Calidad de vida laboral, desempeño laboral, desarrollo 

empresarial, desarrollo profesional. 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

quality of work life and performance of the workers of the company FrutPaz S.A.C. 

Trujillo 2022. Likewise, an applied, non-experimental, cross-sectional, correlational 

research was carried out. The technique used for data collection was the survey 

and a questionnaire was used as an instrument for the first variable and a 

performance evaluation matrix for the second variable. The population and sample 

consisted of 23 workers of the company FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. Among the 

most relevant results, it was found that 60.9% of the workers perceive a medium 

quality of work life, while 47.83% of the workers reached a medium performance 

level. It was concluded that the relationship between quality of work life and 

performance of the workers of FrutPaz S.A.C Trujillo 2022 is positive, moderate and 

significant with an Rho value of 0.746, and a p<0.05. Consequently, answering the 

research question, it was determined that there is a direct relationship between the 

quality of work life and performance of the workers of the company FrutPaz S.A.C 

Trujillo 2022. 

Keywords: Quality of work life, work performance, business development, 

professional development.
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I. INTRODUCCIÓN:

La calidad de vida laboral en los últimos tiempos se ha establecido entre los

principales factores que asisten al éxito organizacional, dado que, este obedece

en el buen desempeño del recurso humano. Sin embargo, estudios manifiestan

que en el mundo alrededor de 2 millones de ciudadanos pierden la vida cada

año por efectos vinculados al trabajo, estos estudios mencionan 19 factores

que afectan a la salud de los colaboradores, entre ellos está las largas jornadas

laborales, el ambiente laboral, los riesgos ergonómicos, ruido, etc. No obstante,

el principal factor que afecta directamente a la salud del trabajador es la

exposición a las largas jornadas, provocando cerca de 750000 muertes al año.

Organización Mundial de la Salud (OMS, 2021). Por su parte, la Organización

de las Naciones Unidas (ONU, 2019), citando al Organismo Internacional del

Trabajo (OIT), manifestó que diariamente fallecen 1000 personas por

accidentes en su centro laboral y aproximadamente 6500 fallecen por

enfermedades vinculadas al trabajo.

Esta situación no solo perjudica a los colaboradores, sino también a las

empresas, debido a que afecta directamente al desempeño y productividad,

provocando perturbaciones en sus procesos de producción obstaculizando su

competitividad en el mercado.

Por tal motivo, el estudio de estas variables es trascendental en las empresas,

ya que, los dramáticos cambios que se han evidenciado en los últimos tiempos

respecto al trabajo, ha reestructurado el ambiente laboral. Por lo tanto, las

instituciones que tengan como finalidad estar entre las más influyentes de su

rubro, deben priorizar la innovación y flexibilidad en sus trabajadores

satisfaciendo sus necesidades como; el desarrollo personal y profesional,

brindando un equilibrio entre el trabajo y la familia, condiciones y ambientes

adecuados, motivación, seguridad y salud laboral, remuneración económica

justa, participación en la toma de decisiones, buenas relaciones sociales,

sentirse considerados expresándolos apoyo y reconocimientos, etcétera.

Por otro lado, hoy en día los clientes e inversionistas son más exigentes con la

calidad de trato que brindan las organizaciones a sus trabajadores, influyendo

de forma positiva para que las entidades logren establecer ambientes laborales
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de calidad y productividad, potenciando las capacidades y habilidades de los 

trabajadores, con el fin de lograr obtener un servicio o producto que cumpla con 

las expectativas deseadas de las personas interesadas. 

Por consiguiente, esta problemática se ha evidenciado en la empresa FrutPaz 

SAC, cuyo rubro es la venta de abarrotes, carnes, frutas y verduras, 

estableciendo como misión, brindar productos y servicios de calidad que 

compensen los intereses de sus clientes. Por el contrario, mediante un previo 

análisis se evidenció que los trabajadores no cuentan con condiciones y 

ambientes adecuados para desarrollar sus actividades, no se establecen 

políticas de seguridad y salud ocupacional, además se observó atrasos en el 

pago de remuneraciones. Ocasionando estrés, desmotivación, insatisfacción, 

incomodidad, desgano y frustración, bajando el nivel de eficiencia en sus 

actividades y perjudicando el entorno personal, familiar y laboral, afectando el 

desempeño y desarrollo organizacional. 

Asimismo, desde un contexto profesional el estudio y análisis de estas variables 

mediante la proporción de conocimientos nos permitió obtener un enfoque claro 

y preciso sobre la importancia de saber gestionar el talento humano, no solo 

desde una perspectiva empresarial, sino desde un punto de vista humanista, 

es decir, reconocer y defender los derechos de los trabajadores para ofrecer 

servicios que compensen las necesidades de las partes interesadas. 

Por su parte, las Naciones Unidas (ONU, 2020), en su artículo 23, inciso 1, 2 y 

3 manifiesta que todo ciudadano tiene derecho a un trabajo y a condiciones 

laborales justas. Por lo tanto, el empleador debe respetar y reconocer los 

derechos de sus trabajadores, ya que, esto contribuirá a la integración, 

cooperación e identificación con la empresa, además, permitirá perfeccionar las 

condiciones laborales, por consecuencia mejorará e incrementará la 

productividad en las organizaciones beneficiando al desarrollo profesional, 

personal y empresarial. 

Por ende, se estableció como problema de investigación la siguiente pregunta: 

¿Cuál es la relación que existe entre calidad de vida laboral y desempeño de 

los trabajadores de la empresa FrutPaz SAC Trujillo 2022? 
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Por otra parte, el estudio fue conveniente, porque permitió evaluar y analizar 

aspectos claves en la gestión de las variables de estudio. Asimismo, como 

relevancia social se busca incentivar a las organizaciones a tomar mayor 

interés en la gestión de calidad del capital humano, ya que de ello dependerá 

una apropiada calidad de vida laboral y por consecuencia se obtendrá un 

desempeño eficiente en el desarrollo de sus actividades, además este estudio 

beneficiará a los trabajadores, promoviendo ambientes laborales sanos, 

seguros, proactivos y motivacionales, favoreciendo en su salud mental y 

emocional. Por otro lado, se justificó en la práctica debido a que el estudio tuvo 

como finalidad realizar una indagación favoreciendo en la gestión de calidad de 

las variables anteriormente mencionadas, beneficiando así a todas las partes 

interesadas. Por consiguiente, se justificó teóricamente, ya que, se realizó un 

análisis minucioso a libros, revistas, tesis y artículos científicos concernientes 

al tema de investigación, con el fin de perfeccionar el presente estudio y 

contribuir a futuras investigaciones.  

De esta forma, como objetivo principal se estableció: Determinar la relación que 

existe entre calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la 

empresa FrutPaz S.A.C, Trujillo 2022; cuyos objetivos específicos son: Analizar 

la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa FrutPaz SAC, 

Trujillo 2022. Evaluar el desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz 

SAC, Trujillo 2022. Evaluar la relación que existe entre las dimensiones de la 

calidad de vida laboral con el desempeño de los trabajadores de la empresa 

FrutPaz SAC, Trujillo 2022.  

De igual forma, como hipótesis de investigación (Hi) se formuló la siguiente 

afirmación: La calidad de vida laboral se relaciona directamente con el 

desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz SAC Trujillo 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO: 

Para la investigación, se consideró las contribuciones de diversos autores los 

cuales aportaron de manera trascendental al análisis de las variables por medio 

de sus tesis, artículos científicos, libros, etcétera, por consiguiente, se tiene: 

En el ámbito nacional, Lozano (2021), en su tesis planteó: “Determinar la 

incidencia de la calidad de vida laboral en el desempeño docente en la 

Institución Educativa Nicolás Copérnico, San Juan de Lurigancho, 2020” (p.4). 

El método aplicado fue de tipo no experimental correlacional casual. Asimismo, 

65 educativos del nivel secundario conformaron su población y muestra. Los 

resultados arrojaron un coeficiente R2 de Nagelkerke con un valor de 67,1%, y 

una significancia de 0,00 indicando una incidencia de tipo moderado en ambas 

variables de estudio. Finalmente, concluyó afirmando que la calidad de vida 

incide sobre el desempeño de los docentes. 

De esta manera, se sostuvo que para obtener un desempeño adecuado se 

requiere una correcta gestión de los indicadores que hacen posible una 

excelente calidad de vida en el trabajo, como brindar ambientes sanos, 

aseados, seguridad laboral, motivación, capacitaciones, etcétera. Por lo tanto, 

es importante que las organizaciones implementen estrategias para establecer 

condiciones y ambientes laborales sanos y seguros. 

Por su parte Flores (2020), en su estudio definió “Analizar la relación de calidad 

de vida laboral y el desempeño laboral en una clínica privada de Lima, 2019” 

(p.12). La investigación sostuvo un método no experimental correlacional. 

Asimismo, utilizó una muestra censal debido a que trabajó con la totalidad de 

la población, la cual estuvo conformada por 69 empleados. Los resultados 

obtenidos arrojaron un valor de Rho de 0,772 exponiendo una persuasión 

positiva y altamente significativa con un valor p de 0,000. Por consiguiente, 

concluyó manifestando que la calidad de vida brindada tiene incidencia sobre 

el desempeño de los trabajadores. 

El análisis del estudio concluyó argumentando que es importante que las 

empresas proporcionen condiciones y ambientes que cumplan con los 
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intereses de sus clientes internos, debido a que se considera que esta es la 

fuerza impulsora para un desempeño laboral y desarrollo empresarial eficiente. 

Acorde con Álvarez (2021) en su tesis, determinó como objetivo fundamental, 

“Determinar la relación que existe entre la calidad de vida laboral y el 

desempeño de los trabajadores en el servicio de Ginecología del Hospital 

Regional del Cusco – 2020” (p.3). Sostuvo un método no experimental 

correlacional. Tuvo una muestra censal conformada por 30 empleados del área 

de ginecología del centro de salud regional del Cusco. Los resultados 

mostraron un Rho = 0,457 señalando que coexiste una correlación positiva 

moderada directamente proporcional entre las variables con un valor p = 0,011. 

Por tanto, se concluyó aceptando la hipótesis principal, debido a que se halló 

una correspondencia significativa entre las variables estudiadas. 

Consecuentemente, el análisis de la investigación decretó la importancia de 

brindar condiciones laborales adecuadas a los trabajadores, ya que esto 

impactará de manera positiva en el desempeño y contribuirá en el crecimiento 

organizacional. 

Por otro lado, Chavarry (2021), en su investigación, expresó: “Determinar la 

relación que existe entre la calidad de vida en el trabajo y el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chilete: 

2019” (p.12). Determinó un método de estudio no experimental correlacional y 

transversal. La población y muestra de análisis lo conformaron 26 

colaboradores de la unidad de estudio. Mediante los resultados, se obtuvo un 

valor Rho= 0,969 con un valor p=0,160; mostrando una relación significativa, 

positiva muy alta.  

El análisis determinó que el nivel de satisfacción de las condiciones laborales 

que perciben los empleados repercute sobre su desempeño y rendimiento. Por 

ende, la correcta gestión de la calidad de vida es esencial para la productividad 

y crecimiento organizacional, puesto que, de ello dependerá en cierto 

porcentaje el éxito empresarial. 

Desde la posición de Loli et al. (2020), en su artículo propuso: “Establecer la 

relación entre la calidad de vida laboral, la autoestima y el desempeño laboral 
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en entidades públicas y privadas en el Perú” (p27). La muestra estudiada fue 

447 profesionales de organismos públicos y privados del Perú. Como hallazgo 

encontró una correlación entre la CVL y la autoestima de 0,289; mientras que 

la correspondencia entre la CVL y desempeño fue de 0,306; con un valor (p) de 

0,001; indicando una relación positiva significativa muy baja.  

Si bien es cierto, el presente estudio mostró una relación baja, se percibe que 

la calidad de vida en el trabajo interviene sobre el desempeño, por tanto, 

mientras mejor sean las condiciones laborales, los empleados obtendrán una 

mayor autoestima, y un mayor nivel de desempeño.  

A juicio de López (2020) en su estudio, planteó como objetivo: “Determinar la 

relación entre calidad de vida laboral y desempeño laboral de los trabajadores 

de la Empresa El Tropical, Chiclayo 2020” (p.3). Estableció un método de 

estudio no experimental correlacional. Su población lo conformaron 76 

trabajadores, no obstante, aplicando la fórmula de población finita cuantitativa 

obtuvo una muestra de estudio de 64 empleados. De acuerdo con los 

resultados, se encontró una dependencia entre las variables estudiadas 

obteniendo un r=0,770; con una significancia de p=0,01; indicando una relación 

alta positiva. Finalmente, concluyó argumentando que coexiste una influencia 

entre calidad de vida sobre el desempeño y productividad. Por lo tanto, a juicio 

de los autores se terminó que el nivel de satisfacción de los empleados sobre 

las condiciones laborales brindadas por sus centros de trabajo es un indicador 

de compromiso, desempeño y productividad en la ejecución de sus funciones. 

Igualmente, en el contexto internacional López-Martínez et al. (2021) en su 

estudio, enfatizó: “Conocer si la calidad de vida laboral es predictor significativo 

del nivel de desempeño laboral auto-percibido por los médicos que laboran en 

el instituto mexicano del seguro social de bienestar, en el estado de Chiapas” 

(p.316). Como método aplicado planteó una investigación cuantitativa, 

transversal y predictiva. Su población fueron 445 médicos, finalmente, 

aplicando la técnica no probabilística por conveniencia trabajó con una muestra 

de 169 médicos. Para la variable desempeño, los resultados indicaron una 

media aritmética de 4.78 con una desviación estándar de 0,198; mientras tanto, 

la variable calidad de vida logró una media aritmética de 4.31 con una 
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desviación estándar de 0.433. Por tanto, se encontró que a medida que los 

trabajadores obtengan una mayor satisfacción con la calidad de vida brindada 

en sus centros laborales, impactará en mayor nivel a su desempeño al 

desarrollar sus funciones, consecuentemente mejorará la productividad de la 

organización.  

Por su parte, Santiago-Torner (2021) en su artículo, estableció como propósito: 

“Explorar la relación entre la calidad de vida laboral (CVL) y el desempeño 

organizacional, en un entorno permeado por el virus SARS-CoV-2” (p.1). El 

diseño aplicado fue no experimental, correlacional y transaccional. Su 

población y muestra constó de 113 empleados del sector electrónico. Como 

resultados encontró un r=0,913 con un valor p=0,000. Concluyó exponiendo 

que preexiste una correlación muy alta positiva en las variables estudiadas; es 

decir, la calidad de vida brindada a los empleados determina el nivel de su 

desempeño y la productividad al ejecutar sus funciones 

Desde la posición de Lumbreras-Guzmán et al. (2020), mediante su 

investigación determinó: “Evaluar la relación entre calidad de vida laboral (CVL) 

y el desempeño organizacional (DO) de trabajadores de siete hospitales 

públicos, a partir del análisis de la influencia de la gestión directiva (GD) como 

mediadora de esta relación” (p.87). El estudio fue de tipo transversal, teniendo 

como muestra a 866 empleados. Los resultados mostraron un valor de t de 

Student =0,69 con un valor p=0,038. Es decir, los trabajadores que obtuvieron 

una apropiada gestión directiva, aumentaron la probabilidad de alcanzar una 

alta calidad de vida, además, alcanzaron un 69% de probabilidad de tener un 

adecuado desempeño. Finalmente, el estudio concluyó indicando que, para 

que exista una correspondencia significativa entre la calidad vida laboral con el 

desempeño es necesario una correcta Gestión Directiva. 

Por lo tanto, el análisis de la investigación estableció que la gestión directiva es 

pieza fundamental para influir en una correspondencia positiva entre las 

variables de estudio. Por ende, es fundamental gestionar de manera óptima las 

condiciones y ambientes laborales que se les brinda a los trabajadores, debido 

a que, de eso dependerá un desempeño eficiente en la ejecución de sus 

actividades. 
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Al respecto con Leitao et al. (2019), en su estudio propuso: “Evaluar la 

influencia de la CVT de los trabajadores en la percepción de su contribución al 

desempeño organizacional” (P.1). El método aplicado fue cuantitativo. La 

población estuvo compuesta por empleados de empresas privadas y públicas 

de la Unión Europea. La muestra abarcó 15 empresas privadas y 5 entidades 

públicas totalizando un total de 514 empleados. Los resultados expresan que 

para los trabajadores los indicadores que determinan una adecuada calidad de 

vida en su trabajo son: con un 70% el respeto profesional y laboral, el 65% 

menciona la existencia de un buen ambiente en el trabajo, por su parte el 62% 

alude lo esencial que es contar con el apoyo de sus superiores, por otro lado, 

el 37% expresa lo fundamental que es mantener un equilibrio entre trabajo-vida 

personal, asimismo, el 57 % señala la importancia del apoyo de las 

organizaciones para el desarrollo de sus habilidades. Igualmente, cerca del 

80% de los empleados sienten que contribuyen a la productividad, debido a que 

se encuentran satisfechos con el nivel de compromiso de parte de las empresas 

por satisfacer los indicadores anteriormente mencionados. 

Desde el punto de vista de Urquijo (2019) en su trabajo de grado, expresó como 

objetivo: “Determinar qué factores de calidad de vida laboral afectan 

mayormente la satisfacción de los empleados de Delima Marsh Colombia sede 

Bogotá” (p.12). El estudio concluyó indicando que, los principales elementos 

que establecen una buena calidad de vida son: la remuneración, el ambiente 

en el trabajo, el desarrollo personal y profesional, y la flexibilidad y libertad en 

la ejecución de sus labores. Desde este análisis, es importante realizar estudios 

a los trabajadores y evaluar la perspectiva que tienen sobre los componentes 

que les hacen sentir satisfechos y valorados en la organización, y trabajar en 

gestionar y mejorar estos elementos, permitiendo ofrecer mejores condiciones 

y ambientes de trabajo, y a su vez establecer un mayor compromiso y 

responsabilidad con la organización.  

Por su parte Ibagué et al. (2019), en su artículo planteó: “Conocer los factores 

que determinan la calidad de vida de los colaboradores en una empresa” (p.7). 

El método aplicado fue descriptivo, el cual consistió en la búsqueda de 

información en distintas bases de datos, finalmente determinó que los 
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principales elementos que establecen una correcta calidad de vida en las 

organizaciones son: el reconocimiento, la interacción social, el entorno físico y 

el clima laboral, el crecimiento profesional, seguridad, salud y bienestar laboral, 

y la participación en las decisiones. 

Del mismo modo, Diana et al. (2022) mediante su investigación, sostuvo como 

objetivo: “Desarrollar un modelo empírico para aumentar el desempeño laboral 

en el hospital para crear la calidad adecuada de trabajo y aun así hacer que la 

organización crezca de manera sostenible”. El estudio asumió un enfoque 

cuantitativo. La población y muestra lo integraron 400 enfermeras de 36 

hospitales de tipo B de Yakarta. Los hallazgos determinaron un valor CR de 

2.057 y un valor p =0.040, lo que manifiesta que mientras más positiva sea la 

calidad de vida en los centros laborales, mayor será el nivel de responsabilidad 

de los trabajadores con la entidad. Asimismo, la persuasión del trabajador 

referente a la calidad de vida recibida en su empleo y el nivel de satisfacción 

de ésta, señaló una significancia p=0.000 con un CR de 8.136, mostrando una 

relación positiva, es decir, a mejor gestión sobre las condiciones y ambientes 

de trabajo, mayor será el estado de satisfacción laboral del trabajador. Por lo 

tanto, la gestión sostenible fortalecerá el compromiso y satisfacción de los 

empleados, dando como consecuencia un nivel alto de desempeño en la 

ejecución de sus funciones, logrando aportar de forma sustancial a conseguir 

los objetivos de la organización. 

Inmediatamente, se presentan bases teóricas referentes de distintos autores 

que permiten conceptualizar las variables, indicadores y dimensiones 

correspondientes a la investigación.  

En relación a las teorías de calidad de vida laboral: Chiavenato (2011), declara 

que esta no solo se centraliza en los aspectos físicos, sino que también es 

importante brindar buenas condiciones sociales y psicológicas para contribuir 

con el óptimo ambiente laboral. Asimismo, hace mención que las empresas 

modernas deben implementar políticas motivacionales en sus procesos, con la 

finalidad de que los trabajadores se comprometan con su trabajo y con la 

organización, contribuyendo de esa manera al crecimiento organizacional. 
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Por su parte, Duro (2013) lo define como derechos de los colaboradores a ser 

tratados con consideración, respeto, recibir un trato justo, condiciones y 

ambientes laborales adecuados para desarrollar sus actividades de forma 

eficiente, evitando disgustos que puedan ocasionar malestar en la integridad 

de los trabajadores. 

A juicio de la Real Academia Española (RAE, 2022). Lo conceptualiza como 

“Conjunto de condiciones que favorecen a una vida agradable, digna y valiosa”. 

Es decir, es el conjunto de condiciones determinantes que hacen posible un 

ambiente laboral agradable, sano y enriquecedor para el óptimo ejercicio de las 

labores.  

Igualmente, Castro et al. (2018) la expone como la satisfacción de las 

necesidades del recurso humano, los cuales necesitan reconocimiento, 

estabilidad, equilibro entre el trabajo y familia, motivación, seguridad, un salario 

justo y equitativo de acuerdo a las exigencias laborales. 

Desde la posición de Cruz (2017), lo argumenta como la percepción que 

manifiestan los trabajadores sobre su nivel de conformidad o inconformidad 

respecto a las condiciones laborales que les brinda la empresa, se establece 

en una apreciación sobre el nivel de satisfacción en el desarrollo profesional 

que estas aportan en el talento humano. Asimismo, cuando estas resultan ser 

negativas, interfieren en el correcto crecimiento y/o desarrollo de la empresa. 

De acuerdo con Suttle (1977, citado por Gonzales, et al. 1996). Lo expresa 

como: “Nivel en que los integrantes de la entidad satisfacen sus necesidades 

en relación a su experiencia con su centro laboral” (p.167). Por lo tanto, se trata 

de satisfacer las necesidades primordiales de los empleados, estableciendo 

métodos para desarrollar sus habilidades, y ofreciendo ambientes que les 

anime a perfeccionarlas.  

Shahbazi et al. (2011), lo define como la forma correcta y vital de las 

organizaciones en recompensar a los trabajadores mediante un ambiente y 

espacio pulcro con la seguridad, salubridad y crecimiento profesional justo y 

ético; permitiendo confianza en el desenvolvimiento de cada proceso de las 

actividades. 
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Por su lado, Almedia, et al. (2019), lo expresa como el conjunto de 

competencias y conocimientos en base a la ergonomía como fuente principal 

para una adecuada y digna estructura laboral, visualizando y priorizando 

detalles fundamentales en la integración del trabajador con posibles 

limitaciones en su desarrollo. 

Desde la perspectiva de Uysal, et al. (2019), lo define como indicadores 

internos y externos como personales y laborales que promueven la 

competitividad entre compañías en relación a los miembros, el liderazgo y los 

recursos, resaltando la importancia de un adecuado y a provechoso manejo de 

los recursos incrementando la eficiencia en sus actividades. 

Swamy, et al. (2015, citado en Omar, et al., 2018) lo expresa como: el nivel en 

que los empleados satisfacen sus necesidades personales y laborales 

mediante la participación en su lugar de trabajo y al mismo tiempo logran las 

metas de la organización. De igual modo, señala que, para la mejora de esta, 

se debe perfeccionar las condiciones laborales teniendo en consideración las 

necesidades psicológicas, físicas, sociales y mentales de los trabajadores. En 

consecuencia, falta de gestión de estos factores traería consigo un impacto 

negativo en el comportamiento de los trabajadores, bajando el grado de 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional. 

Asimismo, de acuerdo a diferentes investigaciones establecen a la calidad de 

vida laboral mediante las siguientes dimensiones: Factor individuales, están 

sujetos al impacto personal con el entorno familiar, es decir, como las 

situaciones pueden afectar en el rendimiento laboral y como este beneficia en 

sus funciones; factores del ambiente laboral, se conciernen con la seguridad 

que ofrece la empresa al trabajador mediante la trasmisión de confianza en la 

realización de sus tareas; factores de trabajo y organización, engloba los 

beneficios que ofrece la organización como el salario, la estabilidad y la 

oportunidad de ascenso; factores del entorno sociolaboral, se asocia a las 

recompensas y al soporte organizacional. (Donawa, 2019; López, 2020). 

Desde el punto de vista de Sirgy, et al. (2001), menciona que puede ser medida 

mediante siete necesidades las cuales son: económicas y familiares (seguridad 
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laboral, honorarios, tiempo de calidad en familia), de estima (valoración y 

reconocimiento en su centro laboral), sociales (tiempo libro de ocio, buenas 

relaciones personales), de seguridad y salud (ambientes adecuados, seguridad 

y protección laboral), estéticas (creatividad, orden), de conocimiento 

(aprendizaje continuo, capacitaciones), y actualización y/o desarrollo 

profesional (realización). 

Por su parte, Chiavenato (2011) argumenta lo siguiente: “La calidad de vida en 

el trabajo simboliza el nivel en que los trabajadores satisfacen sus necesidades 

personales en relación a su actividad con la empresa” (p.289).  

En general, se expresa como el conjunto de compromisos laborales, mismos 

que proporcionan mejoras en las condiciones de trabajo y simbolizan el nivel 

en que los clientes internos satisfacen sus necesidades profesionales y 

personales. No obstante, cuando estos tienden a ser negativos impactan en el 

nivel de compromiso de los trabajadores y en el desarrollo de las empresas. 

Respecto a las teorías de desempeño laboral, a juicio de Chiavenato (2011) lo 

puntualiza como la eficacia del trabajador al efectuar sus funciones, sin 

embargo, menciona que este depende de diversos factores condicionantes que 

inciden de forma favorable o desfavorable en el.  

Desde la posición de Stephens, et al. (2020), lo argumenta como la fuente del 

éxito de la compañía, recalcando que existe dos componentes que 

desencadenan la pérdida del rendimiento de este mismo, como el estrés y la 

ansiedad involucrando principalmente el contexto de una vida y sociedad 

acelerada y abrumadora, causando grandes daños profesionalmente. 

Borman, W. et al (2003).  Lo define como: “el valor total esperado para la 

organización de los episodios de comportamiento discretos que un individuo 

lleva a cabo durante un periodo de tiempo…” (p.39). Es decir, establece el 

desempeño como una propiedad del comportamiento del trabajador, por lo 

tanto, el constructor del rendimiento es el conjunto de comportamientos de los 

trabajadores al desempeñar sus funciones, considera además que, es probable 

que el conjunto de comportamientos de los individuos contribuya a la eficacia 

de la organización o la resten. 
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Por su parte, Lopes, et al. (2006) argumenta que éste está relacionado con la 

inteligencia emocional y las actitudes del trabajador. Asimismo, hace mención 

que los individuos que muestran mayor inteligencia emocional manifiestan una 

mejor relación interpersonal, son tolerantes al estrés, tienen mayor habilidad 

verbal y mejor personalidad. 

Asimismo, Hogan, et al. (1998), lo define en relación a la personalidad, sin 

embargo, hace mención, que la personalidad del trabajador se construye desde 

la motivación, reconocimiento, identidad con la organización, entre otros 

factores que hacen posible un mejor rendimiento laboral de los individuos. 

Del mismo modo, Audenaert, et al. (2021), menciona que es necesario la 

incorporación de sistemas gestiónales para evaluar ciertos indicadores como 

capacidad, funcionamiento, desenvolvimiento, y eficacia de las actividades, 

mejorando la capacidad intelectual e innovador de cada uno y aportando 

relevancia en los resultados. 

Para Alamar y Guijarro (2018), el desempeño se atribuye a la capacidad de 

hacer posible que los trabajadores obtengan la mejor eficiencia en el ejercicio 

de sus labores y contribuyan en el crecimiento de la organización, además, 

mencionan que para lograr el máximo desempeño se debe establecer un 

equipo de cooperación, motivar y comprometer a los trabajadores como propias 

las metas de la organización, brindarles capacitaciones, responsabilidades y 

crecimiento profesional. 

Desde la perspectiva de Robles (2009), el desempeño es el conjunto de 

acciones o conductas de los trabajadores que son selectos y permite conseguir 

las metas trazadas en la organización. Además, estas pueden ser medidas, 

mediante la evaluación de competencias personales, profesionales y sociales, 

tales como; la eficiencia, actitud, esfuerzo, voluntad, adaptabilidad, habilidades 

y destrezas interpersonales e intrapersonales.  

Asimismo, teniendo en cuenta a Bautista et al. (2020) menciona que el 

desempeño viene siendo aquellos comportamientos y actitudes realizadas por 

el trabajador, mismos que ayudan a lograr los objetivos formulados para 

alcanzar las metas de la organización. 
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Del mismo modo, empleando las palabras de Castro et al. (2020) lo define como 

la eficiencia de la organización para cumplir con las necesidades requeridas 

para el óptimo desempeño laboral, tales como: Trabajadores motivados y 

capacitados, calidad de vida, ambientes adecuados, políticas, éticas, entre 

otros.  

Desde la posición de Latorre (2011), establece el desempeño como el conjunto 

de conductas de los empleados que impactan en el desarrollo o crecimiento 

empresarial. De acuerdo a las condiciones brindadas por la empresa, el 

impacto podría ser positivo o negativo.  

De igual forma, diferentes autores plantean que el desempeño se puede medir 

bajo las siguientes dimensiones: Competencia, está sujeto a la iniciativa de 

superarse y la disciplina para obtener resultados que beneficien a la 

organización; la productividad, está relacionado al ambiente de trabajo y la 

eficiencia de las tareas o funciones designadas; la motivación intrínseca, está 

enfocado a las relaciones laborales entre los compañeros, la forma de trabajar 

en equipo y la capacitación recibida por parte de la empresa. Los cuales 

facilitan al trabajador realizar sus funciones de manera eficiente. (Carrasco y 

Mendoza, 2021; Rojas, 2020). 

Bajo estas teorías, en la presente investigación se conceptualizó el desempeño 

según lo argumentado por Chiavenato (2011) como: 

La valoración constante de como una persona se desempeña en su trabajo y 

de su capacidad de desarrollo. Es decir, es un procedimiento donde se evalúa, 

la capacidad, iniciativa, disciplina, compromiso, colaboración con el equipo, 

entre otros aspectos que asientan al crecimiento sostenible de la organización, 

sin dejar de lado otros factores que estimulan al correcto desempeño en las 

empresas (p.202). 
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III.  METODOLOGÍA: 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

3.1.1. Tipo de investigación:  

Se realizó una investigación aplicada, debido a que, las variables 

fueron estudiadas en profundidad, mediante la búsqueda de 

información en libros, revistas, teorías, tesis, artículos científicos, 

etc., por otro lado, ejecutándolo a la práctica permitió resolver 

problemas relacionados a las variables de análisis en la 

organización objeto de estudio. (Sanchez et al., 2018). 

3.1.2   Diseño de investigación: 

Se empleó un método de investigación no experimental, puesto 

que, conforme con Hernández et al. (2014) las variables de estudio 

no fueron alteradas, por ende, se analizaron en su estado natural. 

De corte transversal, porque según Corona (2016), se midieron en 

un lapso de tiempo determinado. 

Asimismo, tuvo un nivel descriptivo correlacional, ya que describió 

la situación de ambas variables, mediante la recopilación y análisis 

de datos, además proporcionó el estado de correspondencia que 

se encontró entre las variables de estudio. (Vallejo, 2002). 

3.2. Variables y operacionalización: 

Primera variable 

 Definición conceptual: 

Chiavenato (2011) alude lo siguiente: 

“La calidad de vida en el trabajo simboliza el nivel en que los 

trabajadores satisfacen sus necesidades personales en relación 

de su actividad en la empresa” (p.289). 

 Definición operacional: 

Fue medido con el cuestionario extraído de la tesis de Lopez (2020) 

titulada: “Calidad de vida laboral y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Molinera El Tropical, Chiclayo 2020” 
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 Indicadores: 

Los indicadores de medición para la primera variable fueron: 

equilibrio entre trabajo y familia, satisfacción, desarrollo personal y 

profesional, bienestar, motivación, condiciones y ambientes 

laborales, seguridad y salud laboral, retribución económica, 

contenido y significado del trabajo, autonomía y control, 

participación en la toma de decisiones, estabilidad laboral, 

retroalimentación, relaciones interpersonales, reconocimiento y 

apoyo organizacional. 

 Escala de medición: 

La escala de medición empleada fue ordinal, debido que presentó 

un orden secuencial no numérico. 

Segunda variable 

 Definición conceptual: 

Chiavenato (2011) lo estableció como:  

La valoración constante de como una persona se desempeña en 

su trabajo y de su capacidad de desarrollo. Es decir, es un 

procedimiento donde se evalúa, la capacidad, iniciativa, disciplina, 

compromiso, colaboración con el equipo, entre otros aspectos que 

asientan al crecimiento sostenible de la organización, sin dejar de 

lado otros factores que estimulan al correcto desempeño en las 

empresas (p.202). 

 Definición operacional: 

Fue medido con una matriz de evaluación de desempeño aplicado 

por los jefes de la empresa a sus trabajadores, extraído del libro 

“Administración de recursos humanos”, del autor Chiavenato 

(2011). Asimismo, las dimensiones e indicadores fueron extraídos 

de la tesis de los autores Carrasco y Mendoza (2021). 

 Indicadores: 

Los indicadores de medición para la segunda variable fueron: 

Iniciativa, capacidad, calidad de trabajo, disciplina, ambiente 

laboral, responsabilidad, capacitación y trabajo en equipo. 
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 Escala de medición: 

La escala de medición empleada fue ordinal, debido a que 

representó un orden secuencial no numérico. 

3.3. Población, muestra, unidad de análisis: 

3.3.1. Población: 

Lo conformaron trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 

2022. De esta manera según Arias-Gómez et al. (2016) establece 

que la población es el segmento determinado que se estudiará, y 

que a su vez permitirá la selección de la muestra. 

3.3.2. Muestra (muestra censal): 

Se estableció una muestra censal, debido a que, se estudió la 

totalidad de la población, misma que estuvo compuesta por 23 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022.  

3.3.3. Unidad de Análisis: 

Lo conformaron cada integrante de la empresa FrutPaz S.A.C. 

Trujillo 2022. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

La técnica empleada fue la encuesta, ya que facilitó la recolección de 

datos para el interés del estudio. 

Asimismo, para la obtención de datos de la primera variable, se empleó 

como instrumento un cuestionario extraído de la tesis de López (2020). 

Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach cuyo 

resultado fue de 0,955, indicando un nivel de confiabilidad excelente. 

Mientras que, para la obtención de información de la segunda variable, se 

usó como instrumento una matriz de evaluación de desempeño, las 

dimensiones e indicadores fueron extraídos de la tesis de los autores 

Carrasco & Mendoza (2021). Por su parte, el modelo de matriz de 

evaluación del desempeño fue obtenido del libro “Administración de 

recursos humanos” del autor Chiavenato (2011), (p.209). De igual forma, 

para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach dando 
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como resultado un valor de 0,891, indicando un nivel de confiabilidad 

bueno. 

3.5. Procedimientos: 

Para la elaboración del estudio, se solicitó al representante de la empresa 

una autorización para efectuar la investigación. Posteriormente se realizó 

un análisis de las variables de estudio en la empresa mediante la 

aplicación de los instrumentos de extracción de información, con el 

propósito de brindar respuestas a los objetivos y proponer 

recomendaciones como posibles soluciones para las problemáticas 

encontrados en la empresa respecto a las variables estudiadas. 

3.6. Método de análisis de datos: 

Se desarrolló mediante el método estadístico descriptivo, debido a que, 

se planteó describir la situación de las variables en la organización objeto 

de estudio por medio de la obtención y el análisis de los datos, empleando 

como instrumento el cuestionario y la matriz de evaluación de 

desempeño. Asimismo, se utilizó la herramienta SPSS, facilitando realizar 

la tabulación de datos, la elaboración de tablas y figuras estadísticas. 

También, se empleó la estadística inferencial, que permitió contrastar la 

hipótesis de investigación y el grado de relación de las variables 

estudiadas. Hernández et al. (2014). 

3.7. Aspectos éticos: 

La investigación se ejecutó reverenciando estándares éticos 

determinados por la Universidad, como el uso adecuado de las normas 

APA, la correcta ejecución de la guía de elaboración de proyecto de 

investigación. Asimismo, se solicitó al representante de la organización 

una autorización para desarrollar la investigación. De igual forma, se 

solicitó el consentimiento informado para la aplicación de los instrumentos 

a los trabajadores. Además, se respetó y validó el nivel de similitud 

mediante el programa de Turnitin para corroborar la autenticidad y 

confidencialidad de la investigación. 
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IV. RESULTADOS: 

Objetivo Especifico 1: Analizar la calidad de vida laboral de los trabajadores 

de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

En la tabla 4.1 se desarrolló el análisis descriptivo de la calidad de vida laboral 

de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.1 

Nivel de la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa FrutPaz 

S.A.C. Trujillo 2022. 

Interpretación:  

La calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. 

Trujillo, alcanzó un nivel medio: 60.87% tal como se aprecia en la tabla 4.1; por 

lo tanto, de acuerdo a la teoría de los autores Ibagué, et al. (2019), los 

trabajadores están percibiendo una calidad de vida laboral poco eficiente, 

además, la empresa manifiesta ineficiencia en la proporción de facilidades para 

un correcto equilibrio entre el trabajo y la familia, de igual forma, se observó que 

no establece políticas de bienestar en el trabajo. 

 

 

 

 

Variable Nivel fi % 

Calidad de vida laboral 

Alto 6 26.09% 

Medio 14 60.87% 

Bajo 3 13.04% 

Total 23 100.00% 

Nota:  Información recolectada en el mes de setiembre del 2022 a una 

muestra de 23 colaboradores de la sociedad FrutPaz S.A.C. 
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En la tabla 4.1.1. se desarrolló el análisis descriptivo de las dimensiones de la 

calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 

2022. 

Tabla 4.1.2 

Nivel de las dimensiones de la calidad de vida laboral de los trabajadores de 

la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022 

Dimensión Nivel fi % 

Factores individuales 

Alto 8 34.78% 

Medio 12 52.17% 

Bajo 3 13.04% 

Total 23 100.00% 

Factores del ambiente de 

trabajo 

Nivel fi % 

Alto 4 17.39% 

Medio 11 47.83% 

Bajo 8 34.78% 

Total 23 100.00% 

Factores del trabajo y la 

Organización 

Nivel fi % 

Alto 8 34.78% 

Medio 13 56.52% 

Bajo 2 8.70% 

Total 23 100.00% 

Factores del entorno Socio-

laboral 

Nivel fi % 

Alto 10 43.48% 

Medio 10 43.48% 

Bajo 3 13.04% 

Total 23 100.00% 

Nota:  Información recolectada en el mes de setiembre del 2022 a una 

muestra de 23 colaboradores de la sociedad FrutPaz S.A.C. 
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Interpretación:  

La calidad de vida, se analizó mediante cuatro dimensiones (Donawa, 2019); y 

(López, 2020), los cuales se aplicaron en los trabajadores de la empresa 

FrutPaz S.A.C. Dando como resultado que la dimensión factores de trabajo y 

la organización obtuvo un nivel medio: 56.52%, debido a que, se observó que 

no cuentan con un modelo de trascendencia sobre el contenido y significado 

del trabajo, no se brinda autonomía en el trabajo, así como también no hace 

partícipe en la toma de decisiones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

     22 
 

Objetivo específico 2: Evaluar el desempeño de los trabajadores de la 

empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022.  

En la tabla 4.2 se desarrolló el análisis descriptivo del desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.3 

Nivel de desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 

2022. 

Variable Nivel fi % 

 Alto 10 43.48% 

Desempeño laboral Medio 11 47.83% 

 Bajo 2 8.70% 

 Total 23 100.00% 

Nota:  Información recolectada en el mes de setiembre del 2022 a una muestra 

de 23 colaboradores de la sociedad FrutPaz S.A.C. 

Interpretación:  

El desempeño laboral de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo, 

alcanzó un nivel medio: 47.83% tal como se evalúa en la tabla 4.2. De acuerdo 

a la teoría de Chiavenato (2011), los trabajadores pueden estar mostrando 

problemas de motivación y falta de capacitación, además se considera que los 

trabajadores no cumplen responsablemente los trabajos encomendados, no se 

muestran colaborativos y predispuestos a ayudar a sus compañeros de trabajo 

y no desarrollan sus funciones de manera óptima. 
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En la tabla 4.2.1. se desarrolló el análisis descriptivo de las dimensiones del 

desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.2.4 

Nivel de las dimensiones del desempeño de los trabajadores de la empresa 

FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

Dimensión Nivel fi % 

Competencia 

Alto 8 34.78% 

Medio 13 56.52% 

Bajo 2 8.70% 

Total 23 100.00% 

Productividad 

Nivel fi % 

Alto 8 34.78% 

Medio 12 52.17% 

Bajo 3 13.04% 

Total 23 100.00% 

Motivación intrínseca 

Nivel fi % 

Alto 9 39.13% 

Medio 13 56.52% 

Bajo 1 4.35% 

Total 23 100.00% 

Nota:  Información recolectada en el mes de setiembre del 2022 a una muestra 

de 23 colaboradores de la sociedad FrutPaz S.A.C. 

Interpretación:  

Según (Carrasco y Mendoza, 2021); y (Rojas, 2020), analizan el desempeño 

laboral en función a tres dimensiones, lo cual se aplicaron en los trabajadores 

de la empresa FrutPaz S.A.C. El resultado estableció que las dimensiones de 

competencia y motivación intrínseca alcanzaron un nivel medio, ambas con un 

valor de 56.52%, debido a que, los trabajadores no muestran mejoras en el 

desempeño de sus funciones después de cada capacitación que reciben, 
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además frente a inconvenientes que se dan en el desarrollo de sus actividades 

no plantean alternativas de solución. 
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Objetivo específico 3: Evaluar la relación que existe entre las dimensiones de 

la calidad de vida laboral con el desempeño de los trabajadores de la empresa 

FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

En la tabla 4.3 se desarrolló el análisis correlacional para evaluar la relación 

entre la dimensión factores individuales y desempeño de los trabajadores de la 

empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.5 

Relación entre la dimensión factores individuales y desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

 

Factores 

individuales 

Desempeño 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Factores 

individuales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,729** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 23 23 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,729** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 23 23 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

La tabla 4.3. expone el resultado obtenido mediante el coeficiente de 

correlación de Spearman mostrando un valor Rho=0,729, expresando una 

relación positiva considerable, y un valor p<=0,05. Afirmando que existe una 

significancia alta y directa entre los factores individuales y desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 
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En la tabla 4.4 se desarrolló el análisis correlacional para evaluar la correlación 

de la dimensión factores del ambiente de trabajo con el desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.6 

Relación entre la dimensión factores del ambiente de trabajo y desempeño de 

los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

 

Factores del 

ambiente de 

trabajo 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Factores del 

ambiente de 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,630** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 23 23 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,630** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 23 23 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

La tabla 4.4. presenta el resultado obtenido por medio del coeficiente de 

correlación de Spearman, hallando un valor Rho=0,630, expresando una 

relación positiva media con un nivel p<=0,05 estableciendo una significancia 

alta y directa entre los factores del ambiente de trabajo y desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 
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En la tabla 4.5. se desarrolló el análisis correlacional para evaluar la relación 

entre la dimensión factores de trabajo y la organización con el desempeño de 

los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.7 

Relación entre la dimensión factores del trabajo y la organización con el 

desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

 

Factores de 

trabajo y la 

organización 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Factores del 

trabajo y la 

organización 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,736** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 23 23 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 

,736** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 23 23 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

La tabla 4.5. expone el resultado hallado mediante el coeficiente de correlación 

de Spearman, alcanzando un valor Rho=0,736, mostrando una relación positiva 

considerable con un nivel p<=0,05 afirmando una significancia alta y directa 

entre factores de trabajo y la organización con el desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 
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En la tabla 4.6. se analizó la correlación para evaluar la relación de la dimensión 

factores del entorno socio-laboral con el desempeño de los trabajadores de la 

empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.8 

Relación entre la dimensión factores del entorno socio-laboral con el 

desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

 

Factores del 

entorno socio-

laboral 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Factores del 

entorno socio-

laboral 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,757** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 23 23 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 

,757** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 23 23 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

La tabla 4.6. señala el resultado obtenido mediante el coeficiente de correlación 

de Spearman obteniendo un valor Rho=0,757, mostrando una relación positiva 

considerable con un nivel p<=0,05, señalando una significancia alta y directa 

entre factores del entorno socio - laboral y desempeño de los trabajadores de 

la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 
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Objetivo general: Determinar la relación que existe entre calidad de vida 

laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 

2022. 

En la tabla 4.7. se aprecia el análisis correlacional para determinar la relación 

que existe entre la calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de 

la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. 

Tabla 4.9 

Calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa 

FrutPaz S.A.C Trujillo 2022. 

 

Calidad de 

vida laboral 

Desempeño 

laboral  

Rho de 

Spearman 

Calidad de vida 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,746** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 23 23 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,746** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 23 23 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

La tabla 4.7. expone el resultado hallado mediante el coeficiente de correlación 

de Spearman, alcanzando un valor Rho=0,746, obteniendo una relación 

positiva considerable, y un valor p<=0,05 permitiendo afirmar que existe una 

significancia alta y directa entre la calidad de vida laboral y desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. En consecuencia, se 

corroboró la existencia de una relación directa entre las variables estudiadas, 

por ende, se aceptó la hipótesis de investigación, ya que, se concluyó que, a 

mejor calidad de vida laboral, mejor desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN: 

Respecto al objetivo específico 1: los resultados determinaron que, los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022, alcanzaron una 

calidad de vida de nivel medio: 60.87%, debido a que consideran que la 

empresa no les proporciona facilidades para que obtengan un equilibrio entre 

trabajo y familia, y no establece políticas de bienestar en el trabajo. Estos 

resultados guardan relación con el estudio de Lozano (2021) quien, en su 

investigación desarrollada en la Institución Educativa Nicolás Copérnico, 

menciona que la calidad de vida percibida por los docentes alcanzó un valor 

medio: 58.46%, debido a que, el estudio determinó que su centro laboral no les 

proporciona oportunidades de progreso, estabilidad, seguridad y bienestar, 

además consideran percibir un nivel bajo de remuneración por su trabajo 

desempeñado. También se relaciona con la teoría de Castro et al. (2018) quien, 

definió la calidad de vida en el trabajo como: la satisfacción de las necesidades 

del recurso humano, como el reconocimiento, la estabilidad laboral, equilibro 

entre el trabajo y familia, motivación, seguridad, un salario justo y equitativo de 

acuerdo a las exigencias laborales. 

Respecto al objetivo específico 2: los resultados determinaron que, los 

trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022, obtuvieron un 

desempeño de nivel medio: 47.83%. Asimismo, mediante un previo análisis se 

observó que estos no cumplen responsablemente los trabajos encomendados, 

no se muestran colaborativos y predispuestos a ayudar a sus compañeros, y 

no desarrollan sus funciones de manera óptima. Los resultados se relacionan 

con la teoría de Chiavenato (2011), mencionando que el desempeño es una 

valoración sistemática del potencial y su capacidad para desempeñarse de una 

persona en su puesto laboral, asimismo, menciona que el desempeño laboral 

depende de innumerables factores condicionantes como las capacitaciones y 

motivación. También está relacionado con el estudio de Rojas (2020), donde 

determinó en su investigación que los trabajadores del sector hidrocarburos de 

la empresa Graña y Montero, Arequipa 2019, mostraron un desempeño laboral 

de nivel medio con un valor de 72.4%, debido a que, señalaron percibir 

desmotivación en el desarrollo de sus actividades. 
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Respecto al objetivo específico 3: Los resultados determinaron un Rho de 

Spearman=0,729 y un valor p<=0,05 afirmando que existe una relación positiva 

considerable altamente significativa entre los factores individuales y 

desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C., Trujillo 2022. 

Por otra parte, el resultado hallado mediante el coeficiente de correspondencia 

de Spearman, señaló un Rho=0.63 y un valor p<=0,05. Expresando una 

relación positiva media con una significancia alta y directa entre factores del 

ambiente de trabajo y desempeño. Asimismo, el resultado del coeficiente 

obtenido con Spearman determinó un Rho=0,736 y un valor p<=0,05. 

Afirmando una relación positiva considerable altamente significativa entre 

factores de trabajo y la organización, con el desempeño del trabajador. Por 

último, el resultado del coeficiente de Spearman alcanzó un Rho=0,75 

mostrando una relación positiva considerable con un nivel p<=0,05, 

estableciendo que existe una significancia alta y directa referente a la relación 

de factores del entorno socio – laboral con el desempeño del trabajador. 

Los hallazgos guardan relación con el estudio de Flores (2021), quien, en su 

investigación realizada en una Clínica Privada de Lima, halló una correlación 

de Spearman entre factores individuales y desempeño con un valor de 

Rho=0,774, y un valor p=0,00, mostrando una relación fuerte positiva altamente 

significativa. De igual forma, el coeficiente de Spearman obtuvo un Rho=0,655 

y un p=0,00, expresando una relación positiva modera y una significancia alta 

y directa referente a la relación de factores del ambiente de trabajo y 

desempeño. Asimismo, el coeficiente de Spearman determinó que la dimensión 

factores de trabajo y la organización, señaló una relación positiva considerable 

altamente significativa con el desempeño, debido a que se halló un Rho=0,747 

y un p=0,00. Por último, referente a la relación de la dimensión: factores del 

entorno socio - laboral y desempeño, se halló un coeficiente de Spearman con 

una correlación de Rho=0,795 y un valor p=0,00 indicando una relación 

positiva, alta y directa.  

Respecto al objetivo general: Los hallazgos obtenidos con el coeficiente de 

correlación de Spearman determinaron un Rho=0,76 y un valor p<=0.05, 

afirmando una relación positiva, con una significancia alta y directa respecto a 

la calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa 
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FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022. Consecuentemente, se corroboró que existe una 

relación directa entre las variables estudiadas, por ende, se aceptó la hipótesis 

de investigación, debido a que, se llegó a la conclusión que, a mejor calidad de 

vida laboral, mejor desempeño laboral. Estos resultados guardan relacionan 

con el estudio de Chavarry (2019), quien en su investigación realizada en la 

Municipalidad Distrital de Chilete:2019, señaló que la calidad de vida y 

desempeño de los trabajadores administrativos establecen una relación 

positiva con un valor Rho=969, y una significancia de p=0,016. Por lo tanto, 

concluyó aceptando la hipótesis planteada en su investigación. 
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VI. CONCLUSIONES: 

 

1. Respecto a los resultados del objetivo específico 1, se concluye que, la 

calidad de vida laboral el 60.87% de los encuestados indicaron un nivel 

medio, debido a que, la empresa no produce un equilibrio del trabajador 

con su familia, de igual forma, no establece políticas de bienestar en el 

trabajo como por ejemplo la carga laboral no les permite terminar su trabajo 

en el horario correspondiente. 

2. De acuerdo a los resultados del objetivo específico 2, se concluye que en 

el desempeño laboral el 47.83% de los trabajadores tienen un nivel medio, 

a causa de que, no cumplen responsablemente los trabajos 

encomendados, no se muestran colaborativos y predispuestos a ayudar a 

sus compañeros y no desarrollan sus funciones de manera óptima.  

3. Referente a los resultados del objetivo específico 3, se determinó que la 

relación que existe entre las dimensiones de la calidad de vida laboral con 

el desempeño de los trabajadores es positiva moderada debido a que, se 

halló un coeficiente de correlación de Sperman Rho > 0,60; y una 

significancia bilateral p<=0,05. 

4. Por último, los resultados del objetivo general, concluyeron que la relación 

que existe entre calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores 

de la empresa FrutPaz S.A.C Trujillo 2022, es positiva moderada y 

significativa con un valor Rho=0,746, y un p<=0,05. En consecuencia, 

respondiendo a la pregunta de la investigación, se puede determinar que 

existe una relación directa entre la calidad de vida laboral y desempeño de 

los trabajadores de la empresa FrutPaz SAC Trujillo 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES: 

 

1. Se recomienda al Administrador de la empresa FrutPaz establecer horarios 

de trabajo sin afectar el tiempo de los trabajadores en su vida personal y 

familiar.  

2. Se recomienda al Administrador elaborar un manual donde se evidencie las 

políticas, reglas, funciones, capacidades del personal, permitiendo conocer 

más a profundidad el puesto desempeñado con la finalidad que su 

desempeño sea en el horario establecido. 

3. Se recomienda al encargado de Recursos Humanos organice eventos que 

abarque solución de conflictos comunicación asertiva, trabajo en equipo, 

liderazgo, con la finalidad de mejorar las relaciones en el trabajo. 

4. Se recomienda al encargado de Recursos Humanos realizar reuniones 

integradoras, con la finalidad de mejorar las relaciones personales. 

5.  Se recomienda al encargado de Recursos Humanos definir líneas de 

carrera, a fines a los puestos de trabajo que motiven el crecimiento 

profesional de sus colaboradores. 

6. Se recomienda al Gerente General garantizar el cumplimiento de los 

derechos del trabajador, respetando el contrato establecido, además debe 

mejorar las condiciones y ambientes laborales. 
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ANEXOS 

Anexo N.° 1: Matriz de consistencia 

TÍTULO 
FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVOS 
GENERAL HIPÓTESIS VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES 

DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN 

Calidad de vida 

laboral y desempeño 

de los trabajadores 

de la empresa 

FrutPaz S.A.C. 

Trujillo 2022 

¿Cuál es la relación 

que existe entre 

calidad de vida 

laboral y 

desempeño de los 

trabajadores de la 

empresa FrutPaz 

SAC Trujillo 2022? 

Determinar la 

relación que 

existe entre 

calidad de vida 

laboral y 

desempeño de 

los trabajadores 

de la empresa 

FrutPaz SAC, 

Trujillo 2022 

La calidad de vida 

laboral se 

relaciona 

directamente con 

el desempeño de 

los trabajadores de 

la empresa FrutPaz 

SAC Trujillo 2022. 

Calidad de 

vida laboral 

Factores individuales 

 Equilibrio trabajo y familia 

 Satisfacción con el trabajo 

 Desarrollo laboral y profesional 

 Motivación en el trabajo 

 Bienestar en el trabajo 

Tipo: Aplicada 

Nivel: 

Correlacional 

Diseño: No 

experimental 

De corte: 

Transversal 

Población: 23 

trabajadores 

Técnica: La 

encuesta 

Instrumento V1: 

Cuestionario 

Instrumento V2: 

Matriz de 

Factores del ambiente 
de trabajo 

 Condiciones y ambientes de 

trabajo 

 Seguridad y salud en el trabajo 

Factores de trabajo y la 
organización 

 Contenido y significado del 

trabajo 

 Retribución económica 

 Autonomía y control del 

trabajo 

 Estabilidad laboral 

 Participación en la toma de 

decisiones 

Factores del entorno 
socio - laboral 

 Relaciones interpersonales 

 Retroalimentación 

 Apoyo organizacional 

 Reconocimiento 



 

 
 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS: OBJETIVOS ESPECÍFICOS: VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES evaluación de 

desempeño 

 ¿Cuál es la calidad de vida laboral de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz 

SAC, Trujillo 2022? 

 ¿Cuál es el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz 

SAC, Trujillo 2022? 

 ¿Cuál es la relación que existe entre las 

dimensiones de la calidad de vida 

laboral con el desempeño de los 

trabajadores de la empresa Frutaz SAC, 

Trujillo 2022? 

 

 Analizar la calidad de vida laboral 

de los trabajadores de la empresa 

FrutPaz SAC, Trujillo 2022. 

 Evaluar el desempeño de los 

trabajadores de la empresa FrutPaz 

SAC, Trujillo 2022. 

 Evaluar la relación que existe entre 

las dimensiones de la calidad de 

vida laboral con el desempeño de 

los trabajadores de la empresa 

FrutPaz SAC, Trujillo 2022. 

Desempeño 
laboral 

Competencia 

 Iniciativa 

 Capacidad 

 Disciplina 

Productividad 

 Calidad de trabajo 

 Responsabilidad 

 Ambiente laboral 

Motivación intrínseca 
 Trabajo en equipo 

 Capacitación 

 

 



 

 
 

Anexo N.° 2: Instrumento de recolección de datos de la variable calidad de vida 

laboral  

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

 

 

INSTRUCCIONES: A continuación, se le presenta una serie de preguntas, las 

cuales deberá responder según su criterio marcando con una (X) la alternativa que 

considera pertinente. 

Opción Nunca  Casi nunca  A veces Casi siempre Siempre 

Puntaje 1 2 3 4 5 

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Considerando los alcances de la 

investigación, acepto llenar el cuestionario. 



 

 
 

 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

Factores individuales      

¿Considera que la empresa le brinda facilidades para que tenga un 

equilibrio trabajo-familia? 

     

¿Considera que la empresa le brinda los recursos necesarios para su 

satisfacción con el trabajo? 

     

¿Considera que la empresa le brinda alternativas de desarrollo laboral y 

profesional? 

     

¿Considera que la empresa desarrolla acciones para obtener una 

adecuada motivación en el trabajo? 

     

¿Considera que la empresa diseña políticas de bienestar en el trabajo?      

Factores del ambiente de trabajo      

¿Considera que la empresa se preocupa y perfecciona las condiciones 

y medio ambiente del trabajo? 

     

¿Considera que la empresa le brinda una adecuada seguridad y salud 

en el trabajo? 

     

Factores del trabajo y de la organización      

¿Considera que la empresa desarrolla un modelo de trascendencia 

sobre el contenido y significado de su trabajo? 

     

¿Considera que la empresa retribuye económicamente por el trabajo 

desempeñado? 

     

¿Considera que la empresa le brinda autonomía en el trabajo?      

¿Considera que la empresa le brinda estabilidad laboral?      

¿Considera que la empresa lo hace partícipe en la toma de decisiones?      

Factores del entorno socio - laboral      

¿Considera que la empresa desarrolla una política de manejo de las 

relaciones interpersonales? 

     

¿Considera que la empresa le brinda un proceso de retroalimentación?      

¿Considera que la empresa fomenta un contexto de apoyo 

organizacional? 

     

¿Considera que la empresa promueve reconocimientos?      



 

 
 

Anexo N.° 3: Instrumento de recolección de datos de la variable desempeño 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

 

 

Estimado (a) gerente, tengo el agrado de dirigirme a usted con el objetivo de 

solicitarle muy gentilmente unos minutos de su tiempo para poder llenar la siguiente 

matriz. Es preciso mencionar que el presente instrumento ha sido elaborado con 

fines universitarios, asimismo, servirá para recopilar datos informativos respecto a 

la variable desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 

2022. Le agradezco de ante mano su tiempo, comprensión y colaboración brindada. 

INSTRUCCIONES: A continuación, se le presenta una serie de preguntas, las 

cuales deberá responder según su criterio marcando con una (X) la alternativa que 

considera pertinente en cada caso.

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Considerando los alcances de la 

investigación, acepto llenar la matriz de evaluación de desempeño. 



 

 
 

 MATRIZ DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

MATRIZ DE EVALUACIÓN 

Nombre del trabajador: …………………………………………………………………………….    Fecha: ………/………/………… 

Departamento/sección: ………………………………………………………………………. Puesto: ………………………………………… 

Nunca                   Casi nunca                     A veces                        Casi siempre              Siempre 

Competencia: iniciativa de superarse y la disciplina para obtener resultados que beneficien a la organización 

Iniciativa 

 

 

Capacidad 

 

   Disciplina 

 

 

Productividad: ambiente de trabajo y la eficiencia de las tareas o funciones designadas 

Propone ideas de solución 
frente a las dificultades que 
surgen dentro de la empresa. 

Cumple con los horarios de 
trabajo de manera puntual. 

 

Desarrolla sus funciones de 
manera óptima. 

 



 

 
 

   Calidad de trabajo 

 

 

  Responsabilidad  

 

  Ambiente laboral 

 

 

Motivación intrínseca: las relaciones laborales entre los compañeros, permitiendo así al trabajador realizar sus funciones de manera 

eficiente. 

   Trabajo en equipo 

 

 

  Capacitación  

 

 

 

Las funciones desarrolladas por 
el trabajador superan las 
expectativas, contribuyendo así 
en el logro de los objetivos. 

Cumple responsablemente los 
trabajos encomendados. 

Se muestra respetuoso 
frente a sus compañeros y 
superiores. 

 

 

Se muestra colaborativo y 
predispuesto a ayudar a sus 
compañeros de trabajo. 

Muestra mejoras en sus 
funciones después de 
cada capacitación que 
recibe. 



 

 
 

Anexo N.° 4: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 

 

TÍTULO DEL ESTUDIO: Calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de la variable calidad de vida laboral extraído de la tesis “Calidad de vida laboral y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Molinera El Tropical, Chiclayo 2020”, del autor López (2020). 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVA

CIONES 

Y/O 

RECOMEN

DACIONES 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. siempre 

Relación 

entre la 

variable y 

dimensión 

Relación 

entre la 

dimensión y 

el indicador 

Relación 

entre el 

indicador y 

los ítems 

Relación entre 

el ítem y la 

opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Calidad de 

vida 

laboral          

Factores 

individuales 

Equilibrio trabajo 
y familia 

Considera que la empresa le brinda facilidades para que tenga un 
equilibrio trabajo-familia. 

  X     X    X    X     

Satisfacción con el 
trabajo 

Considera que la empresa le brinda los recursos necesarios para su 
satisfacción con el trabajo. 

  X   X    X    X     

Desarrollo laboral 
y profesional 

Considera que la empresa le brinda alternativas de desarrollo laboral y 
profesional. 

  X   X    X    X     

Motivación en el 
trabajo 

Considera que la empresa desarrolla acciones para obtener una adecuada 
motivación en el trabajo. 

  X   X    X    X     

Bienestar en el 
trabajo 

Considera que la empresa diseña políticas de bienestar en el trabajo.   X   X    X    X     



 

 
 

Factores del 

ambiente de 

trabajo 

Condiciones y 
ambientes de 

trabajo 

Considera que la empresa se preocupa y perfecciona las condiciones y 
medio ambiente del trabajo. 

  X    X    X    X     

Seguridad y salud 
en el trabajo 

Considera que la empresa le brinda una adecuada seguridad y salud en el 
trabajo. 

  X    X    X    X     

Factores de 

trabajo y la 

organización 

Contenido y 
significado del 

trabajo 

Considera que la empresa desarrolla un modelo de trascendencia sobre el 
contenido y significado de su trabajo. 

  X    X    X    X     

Retribución 
económica 

Considera que la empresa retribuye económicamente por el trabajo 
Desempeñado. 

  X 
  

  
 X 

  

  
 X 

  

  
 X 

  

  

  

  

Autonomía y 
control del trabajo 

Considera que la empresa le brinda autonomía en el trabajo.   X   X   X   X   

Estabilidad laboral Considera que la empresa le brinda estabilidad laboral.   X   X   X   X   

Participación en la 
toma de 

decisiones 
Considera que la empresa lo hace partícipe en la toma de decisiones.   X    X    X    X     

Factores del 

entorno 

socio-laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Considera que la empresa desarrolla una política de manejo de las 
relaciones interpersonales. 

 X  X  X  X   

 Retroalimentación Considera que la empresa le brinda un proceso de retroalimentación.  X  X  X  X   

 
Apoyo 

organizacional 
Considera que la empresa fomenta un contexto de apoyo organizacional.  X  X  X  X   

 Reconocimiento Considera que la empresa promueve reconocimientos.  X  X  X  X   

 
 
 

 
                                                                                                         
 



 

 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de la variable calidad de vida laboral 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz 

S.A.C Trujillo 2022. 

DIRIGIDO A:  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

  X   

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MOSQUEIRA RODRIGUEZ GUISELLA B. 
 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR     : DOCTORA 
 

 

DNI: 18095897 

 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 

 



 

 
 

 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 

 

TÍTULO DEL ESTUDIO: Calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de la variable calidad de vida laboral extraído de la tesis “Calidad de vida laboral y 

desempeño laboral de los trabajadores de la Molinera El Tropical, Chiclayo 2020”, del autor López (2020). 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVA

CIONES 

Y/O 

RECOMEN

DACIONES 

1. Siempre 

2. Casi siempre 

3. A veces 

4. Casi nunca 

5. Nunca 

Relación 

entre la 

variable y 

dimensión 

Relación 

entre la 

dimensión y 

el indicador 

Relación 

entre el 

indicador y 

los ítems 

Relación entre 

el ítem y la 

opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Calidad de 

vida 

laboral          

Factores 

individuales 

Equilibrio trabajo 
y familia 

Considera que la empresa le brinda facilidades para que tenga un 
equilibrio trabajo-familia. 

  X     X   X    X      

Satisfacción con el 
trabajo 

Considera que la empresa le brinda los recursos necesarios para su 
satisfacción con el trabajo. 

  X     X   X    X      

Desarrollo laboral 
y profesional 

Considera que la empresa le brinda alternativas de desarrollo laboral y 
profesional. 

  X     X   X    X      

Motivación en el 
trabajo 

Considera que la empresa desarrolla acciones para obtener una adecuada 
motivación en el trabajo. 

  X     X   X    X      

Bienestar en el 
trabajo 

Considera que la empresa diseña políticas de bienestar en el trabajo.   X     X   X    X      



 

 
 

Factores del 

ambiente de 

trabajo 

Condiciones y 
ambientes de 

trabajo 

Considera que la empresa se preocupa y perfecciona las condiciones y 
medio ambiente del trabajo. 

  X     X   X    X      

Seguridad y salud 
en el trabajo 

Considera que la empresa le brinda una adecuada seguridad y salud en el 
trabajo. 

  X     X   X    X      

Factores de 

trabajo y la 

organización 

Contenido y 
significado del 

trabajo 

Considera que la empresa desarrolla un modelo de trascendencia sobre el 
contenido y significado de su trabajo. 

  X     X   X    X      

Retribución 
económica 

Considera que la empresa retribuye económicamente por el trabajo 
Desempeñado. 

  X     X   X    X    
  

  

Autonomía y 
control del trabajo 

Considera que la empresa le brinda autonomía en el trabajo.   X     X   X    X     

Estabilidad laboral Considera que la empresa le brinda estabilidad laboral.   X     X   X    X     

Participación en la 
toma de 

decisiones 
Considera que la empresa lo hace partícipe en la toma de decisiones.   X     X   X    X      

Factores del 

entorno 

socio-laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Considera que la empresa desarrolla una política de manejo de las 
relaciones interpersonales. 

  X     X   X    X     

 Retroalimentación Considera que la empresa le brinda un proceso de retroalimentación.   X     X   X    X     

 
Apoyo 

organizacional 
Considera que la empresa fomenta un contexto de apoyo organizacional.   X     X   X    X     

 Reconocimiento Considera que la empresa promueve reconocimientos.   X     X   X    X     

 
 

                                                                                                         
________________________________ 

MG. CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO  
DNI N° 18070929 



 

 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de la variable calidad de vida laboral 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C 

Trujillo 2022. 

DIRIGIDO A:  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

  X   

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:   CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:  MAGISTER 

DNI N° 18070929 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 

 

 

 

 

 



 

 
 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CALIDAD DE VIDA LABORAL 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla se muestra el coeficiente de confiabilidad correspondiente al Alfa de 

Cronbach, donde determina que el instrumento para medir el nivel de calidad de 

vida laboral de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022 está 

dentro del rango excelente.  

  

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 23 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 23 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 

Confiabilidad de la variable 

calidad de vida laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,955 16 



 

 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
  
TÍTULO DEL ESTUDIO: Calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de la variable desempeño laboral adaptado por los autores del estudio. 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de 

respuesta 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACI

ONES Y/O 

RECOMEND

ACIONES 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi siempre 

5. siempre 

Relación 

entre la 

variable y 

dimensión 

Relación 

entre la 

dimensión 

y el 

indicador 

Relación 

entre el 

indicador y 

los ítems 

Relación 

entre el 

ítem y la 

opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 

laboral 

Competencia 

Iniciativa Propone ideas de solución frente a las dificultades que surgen dentro de la 
empresa.  

 X  X  X  X   

Capacidad Desarrolla sus funciones de manera óptima.  X  X  X  X   

Disciplina Cumple con los horarios de trabajo de manera puntual.  X  X  X  X   

Productividad 

Calidad de trabajo Las funciones desarrolladas por el trabajador superan las expectativas, 
contribuyendo así en el logro de los objetivos. 

 X  X  X  X   

Responsabilidad Cumple responsablemente los trabajos encomendados.  X  X  X  X   

Ambiente laboral Se muestra respetuoso frente a sus compañeros y superiores.  X  X  X  X   

Motivación 
intrínseca 

Trabajo en equipo Se muestra colaborativo y predispuesto a ayudar a sus compañeros de trabajo.  X  X  X  X   

Capacitación Muestra mejoras en sus funciones después de cada capacitación que recibe.  X  X  X  X   

              
 
 

 
 



 

 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de la variable desempeño laboral 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz 

S.A.C Trujillo 2022. 

DIRIGIDO A:  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

  X   

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MOSQUEIRA RODRIGUEZ GUISELLA B. 
 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR     : DOCTORA 
 

 

DNI: 18095897 

 

 
 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 

 



 

 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TÍTULO DEL ESTUDIO: Calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de la variable desempeño laboral adaptado por los autores del estudio. 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de 

respuesta 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACI

ONES Y/O 

RECOMEND

ACIONES 

1. Siempre 

2. Casi siempre 

3. A veces 

4. Casi nunca 

5. Nunca 

Relación 

entre la 

variable y 

dimensión 

Relación 

entre la 

dimensión 

y el 

indicador 

Relación 

entre el 

indicador y 

los ítems 

Relación 

entre el 

ítem y la 

opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 

laboral 

Competencia 

Iniciativa Propone ideas de solución frente a las dificultades que surgen dentro de la 
empresa.  

          

Capacidad Desarrolla sus funciones de manera óptima.           

Disciplina Cumple con los horarios de trabajo de manera puntual.           

Productividad 

Calidad de trabajo Las funciones desarrolladas por el trabajador superan las expectativas, 
contribuyendo así en el logro de los objetivos. 

          

Responsabilidad Cumple responsablemente los trabajos encomendados.           

Ambiente laboral Se muestra respetuoso frente a sus compañeros y superiores.           

Motivación 
intrínseca 

Trabajo en equipo Se muestra colaborativo y predispuesto a ayudar a sus compañeros de trabajo.           

Capacitación Muestra mejoras en sus funciones después de cada capacitación que recibe.           

              
 

                                                                                                         
________________________________ 

MG. CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO  
DNI N° 18070929 



 

 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de la variable desempeño laboral 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre calidad de vida laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C 

Trujillo 2022. 

DIRIGIDO A: 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

  X   

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:   CEDRON MEDINA CARLOS ALBERTO 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:  MAGISTER 

DNI N° 18070929 
 

 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)  

 

 

 

 



 

 
 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 23 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 23 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 

 

Confiabilidad de la variable 

desempeño laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,891 8 

 

En la tabla se muestra el coeficiente de confiabilidad correspondiente al Alfa de 

Cronbach, donde determina que el instrumento para medir el nivel de desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022 está dentro 

del rango bueno. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo N.° 5: Autorización de la Organización para publicar su identidad en los 

resultados de las investigaciones. 



 

 
 

Anexo N.° 6: Carta de consentimiento informado 

 

 

 



 

 
 

Anexo N.° 7: Base de datos de las variables  

 

 

  





Anexo N.° 8: Prueba de normalidad 



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, AGUILAR ARAGON NANCY DEIFILIA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Calidad de vida laboral y

desempeño de los trabajadores de la empresa FrutPaz S.A.C. Trujillo 2022", cuyos

autores son SOLIS MEDINA STEFANY VICTORIA, CASIANO SOLANO JUAN CARLOS,

constato que la investigación tiene un índice de similitud de 26.00%, verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

TRUJILLO, 29 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

AGUILAR ARAGON NANCY DEIFILIA

DNI: 18172951

ORCID:  0000-0002-1536-3109

Firmado electrónicamente 
por: NAGUILARA  el 09-

12-2022 12:30:08

Código documento Trilce: TRI - 0461593


