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RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad: determinar la relacion de la calidad de vida en el
trabajo y desemperfio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
distrital de San Martin de Porres 2021. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, de disefio no experimental transversal, de nivel
correlacional, la poblacion fue censal compuesta por 80 empleados del sector
administrativo. Para la recoleccion de datos se utilizaron 2 cuestionarios que fueron
validados por juicio de expertos y confiabilidad por el alfa de Cronbach de 0,785.
Los resultados obtenidos al aplicar la Rho de Spearman, mostraron una
significancia de 0,000 < 0,05 obteniendo como conclusién que existe correlacion
fuerte entre calidad de vida en el trabajo y desempefio laboral, cuyo valor fue de
0,835.

Palabras clave: calidad de vida, desempefio laboral, motivacion.
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ABSTRACT

The purpose of the study was to determine the relationship between quality of life
at work and work performance of the administrative workers of the district
municipality of San Martin de Porres 2021. The methodology used was quantitative
approach, applied type, non-experimental cross-sectional design, correlational
level, the population was census composed of 80 employees of the administrative
sector. Two questionnaires were used for data collection, which were validated by
expert judgment and reliability by Cronbach's alpha of 0.785. The results obtained
by applying Spearman’s Rho, showed a significance of 0.000 < 0.05 obtaining as a
conclusion that there is a strong correlation between quality of life at work and job
performance, whose value was 0.835.

Key words: quality of life, job performance, motivation.
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I.  INTRODUCCION

Actualmente la calidad de vida en la labor toma un rol fundamental debido a
las exigencias del mundo moderno y competitivo; ya han pasado los tiempos en
gue solo importaban las utilidades, logros, ventas, etc. sin tomar en cuenta que los
resultados organizacionales se deben a muchos factores, uno de estos esta
relacionado directamente con la calidad de vida en el trabajo que los trabajadores
llevan a diario. En los ultimos afios los indices de insatisfaccion laboral en los
miembros de la organizacién, son elevados, lo mismo que afecta la realizacion de
metas y objetivos de la organizacion; es asi que las organizaciones optan por
implementar estrategias que ayuden a generar un adecuado clima organizacional
para que de esta manera el personal desenvuelva sus capacidades de manera mas
eficiente.

La calidad de vida laboral (CVL) o llamada también calidad de vida en el
trabajo (CVT) se fundamenta en la apreciacion que tienen los empleados de una
entidad sobre el grado de complacencia o0 no complacencia en el entorno que
laboran; por lo cual, una evaluacién del nivel de bienestar y desarrollo crean en el
bien humano, la misma que cuando es negativa, impacta en el rendimiento de
empleados del organismo (Barriga & Rendoén, 2016).

El Municipio del Distrito de San Martin de Porres esta en busca de la mejora
de la CVL de sus trabajadores, pero sobre todo en mejorar el desempefio laboral
para el logro de objetivos. Si un trabajador esta contento con la excelente calidad de
vida en el trabajo sera muy facil desempefiarse en sus funciones, en el buscar la
mejora de la CVL se pretende concordar beneficios, objetivos y metas del
organismo, con las peticiones y esperanzas de los empleados, los cuales poseen
sus intereses personales tal cual el ser capacitados, permanencia laboral,
retribucion adecuada, disfrutar de un adecuado ambiente fisico y relaciones
interpersonales armoniosas. Es notoria la relevancia que tiene la CVL en un
organismo estatal, cuyo fin es satisfacer los requerimientos de los pobladores. Por
esta razon se investiga en el Municipio del Distrito de San Martin de Porres el
discernimiento que tienen los trabajadores sobre la CVL y la relacion de esta con su
desempefio laboral.

La calidad de vida laboral (CVL) o llamada también calidad de vida en el



trabajo (CVT) se fundamenta en la apreciacion que tienen los empleados de una
entidad sobre el grado de complacencia o0 no complacencia en el entorno que
laboran; por lo cual, una evaluacién del nivel de bienestar y desarrollo crean en el
bien humano, la misma que cuando es negativa, impacta en el rendimiento de
empleados del organismo (Barriga & Rendon, 2016).

El Municipio del Distrito de San Martin de Porres esta en busca de la mejora
de la CVL de sus trabajadores, pero sobre todo en mejorar el desempeiio laboral
para el logro de objetivos. Si un trabajador esta contento con la excelente calidad de
vida en el trabajo sera muy facil desempefarse en sus funciones, en la busqueda
de la mejora de la CVL se pretende concordar beneficios, objetivos y metas del
organismo, con las peticiones y esperanzas de los empleados, los cuales poseen
intereses personales como ser capacitados, permanencia laboral, retribucion
adecuada, disfrutar de un adecuado ambiente fisico y relaciones interpersonales
armoniosas. Es notoria la relevancia que tiene la CVL en un organismo estatal, cuyo
fin es satisfacer los requerimientos de los pobladores. Por esta razén se investiga en
el Municipio del Distrito de San Martin de Porres el discernimiento que tienen los

trabajadores sobre la CVL y la relacién de esta con su desempefio laboral.

Por lo tanto, tenemos una Justificacion tedrica, esta investigacion realiza un
sumario de las indagaciones existentes referente a la CVL y el desempefio laboral,
la misma que ha sido organizada de una manera sistematica con el propésito de
realizar un aporte al conocimiento existente sobre estas dos variables, asimismo
contribuird a establecer soluciones para resolver el problema de estudio.
Igualmente contamos con una Justificaciébn practica, Esta investigacion nos
permite estudiar la CVL que tienen los empleados en el Municipio del Distrito de
San Martin de Porres y como es que se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores, lo cual accedera a obtener una comprension mas amplia de la
realidad para tomar decisiones correctivas que favorezcan una mejoria en la
eficiencia de la entidad, asimismo mejorar los vinculos interpersonales entre los

componentes de la municipalidad y brindar un mejor servicio al usuario.

También, tenemos una Justificacion social, la presente investigacion
colabor6é a que el Municipio del Distrito de San Martin de Porres cuente con

trabajadores capacitados para brindar una eficiente atencion al usuario, también



para resolver problemas que puedan suscitarse dentro del espacio laboral, con el
fin de conseguir las metas y objetivos institucionales. De otra parte, en la
justificacion metodologica, servira de modelo y antecedente para aquellas personas
0 empresas que decidan hacer una investigacion similar de la CVL y el desempefio
laboral.

Es asi que se plantea el problema general: ¢ COmo se relaciona la calidad de vida
en el trabajo con el desempeifio laboral de los empleados del sector administrativo
del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021? En el mismo sentido se
formulan los siguientes problemas especificos: PE1. ¢ COmo se relaciona la calidad
de vida en el trabajo con el desempefio laboral de los empleados del sector
administrativo del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021?.PE2.
¢ Como se relaciona la calidad de vida en el trabajo con la motivacién de los
empleados del sector administrativo del Municipio del Distrito de San Martin de
Porres, 2021? PE3. ¢Como se relaciona la calidad de vida en el trabajo con el
entorno de los empleados del sector administrativo del Municipio del Distrito de San
Martin de Porres, 20217

Del mismo modo, formulamos el objetivo general: Determinar la correlacion
que existe entre la calidad de vida en el trabajo y el desempefio laboral de los
empleados del sector administrativo del Municipio del Distrito de San Martin de
Porres 2021. En el mismo sentido se formulan los siguientes objetivos especificos:
PEL. Determinar la relacion de la calidad de vida en el trabajo con el desempefio
laboral de los empleados del sector administrativo del Municipio del Distrito de San
Martin de Porres, 2021 .PE2. Determinar la relacion de la calidad de vida en el
trabajo con la motivacién de los empleados del sector administrativo del Municipio
del Distrito de San Martin de Porres, 2021. PE3. Determinar la calidad de vida en
el trabajo con el entorno de los empleados del sector administrativo del Municipio
del Distrito de San Martin de Porres, 2021.

Asimismo, se formula la hipétesis general: La Calidad de vida en el trabajo
correlaciona positivamente con el desempefio laboral de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres. Del cual
derivamos las hipotesis especificas: HE1l. La calidad de vida en el trabajo

correlaciona positivamente con el desemperio laboral de los empleados del sector



administrativo del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021. HE2. La
calidad de vida en el trabajo correlaciona positivamente con la motivacion de los
empleados del sector administrativo del Municipio del Distrito de San Martin de
Porres, 2021. HE3. La calidad de vida en el trabajo correlaciona positivamente con
el entorno de los empleados del sector administrativo del Municipio del Distrito de
San Martin de Porres, 2021.

ll.  MARCO TEORICO

De la revision de la literatura, presentamos a los antecedentes nacionales:

Travezafio (2020), en su indagacion se planted la meta de establecer la
correlacion entre CVL y el Desempefio Laboral de los trabajadores del area de
enfermeros del Centro Médico Municipal de Jesus Maria-cuarto trimestre 2020. El
analisis fue de tipo béasica, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de disefio
no experimental, de corte transversal. Su poblacion fue de treinta y cinco
profesionales de enfermeria entre licenciados y técnicos, trabajadores del CMM de
Jesus Maria, también considerados como muestra. La técnica de coleccion de
informacion, fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, cuyo contenido
constaba de 33 items, validado por medio de juicio de expertos y para la
confiabilidad se calcul6 por el coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.861. Concluida
la recoleccién de informacion, sé codificd, procesé y analizé con el software
estadistico SPSS version 23 y Minitab version 18, logrando las siguientes
consecuencias Calidad de Vida Laboral y Desempefio Laboral medio, y en las
dimensiones carga laboral medio, apoyo directivo medio, motivacion interna alta,
habilidades cognitivas bajo y un trato medio. Su conclusion fue que coexiste

relacion importante entre ambas variables de investigacion, existiendo una



correlacion positiva media al .589 y un p valor de 0.00.

Rios (2018), en su estudio titulado Calidad de vida laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Inversiones Mineras Los Angeles;
Carhuaz, Ancash, 2016, plantea como objetivo general establecer la correlacion
gue existe frente a la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional de los
empleados de la compaiiia I. M. Los Angeles; tomando una muestra censal
integrada de veinticuatro empleados de la compafiia; seguidamente uso la técnica
de la encuesta, luego empled a la muestra dos test validados y confiables: el test
de CVP 35y el test de Meyer & Allen. Luego de procesar los datos con el software
SPSS, llega a concluir y determina que existe correlacion positiva y significativa
entre La CVL y el compromiso organizacional, con un chi cuadrado de 21.867 y una
confiabilidad de 95%; también, se determina que existe correlacion positiva de la
carga de trabajo y el compromiso organizacional, ademas se determiné la
correlacion positiva que hay entre motivacion intrinseca y compromiso
organizacional y, en conclusioén, quedd establecida la correlacion positiva del apoyo
directivo y el compromiso organizacional.

Huaman (2018), en su investigacion sistematiza lo obvio de las
consecuencias del exceso de labor en el desempefio laboral del personal de
enfermeria. Reviso sistematicamente y en retrospectiva con tipologia cuantitativa,
usando el sistema de evaluacién Grade para identificar el nivel de evidencia, que
se encontro en la base de datos. De 10 articulos revisados bibliograficamente, con
andlisis representativos, andlisis cualitativos y el de revisar la literatura. De acuerdo
a las consecuencias obtenidas de este revisar sisteméaticamente efectuada en su
investigacion procedentes de varias naciones sudamericanas. De los testimonios
encontrados, el 100% indican que el exceso de labor afecta de manera negativa el
desempeiio laboral del personal de Enfermeria. Se concluye que los efectos de la
sobrecarga de trabajo influyen en el desempeiio laboral del grupo de trabajo de
enfermeria, disminuye la productividad, mengua el rendimiento, sobrelleva a graves
dificultades en la salud fisica y mental, igualmente perjudican la eficacia y la CVL,
reduciendo el desempefio laboral.

Hurtado (2017), en su investigacion plantea establecer la correlacion de
la calidad de vida laboral y el desempefio profesional de enfermeria que

trabajan sectores criticos del nosocomio Sergio Bernales 2017. La tipologia de



investigacion fue basica, descriptiva, disefio no experimental transaccional y
correlacional. Su muestra estuvo constituida por noventa licenciados de
enfermeria que trabajan en el referido nosocomio para el andlisis se usé dos
instrumentos CVL-HP para valorar la calidad de vida laboral y con el fin de
evaluar el desempefio laboral fue utilizada una ficha de valoracion que fue
escrito y valorado en el Hospital San José de Callao. Para el proceso y analisis
de informacion se usaron estadisticas descriptivas y la prueba de correlacion
de Rho Spearman a un nivel de significacion de 0.05. Las consecuencias
encontradas fueron que el 83.3 % de los entrevistados resefiaron un grado de
calidad de vida “Malo”, por otro lado el 16.7% senalo un nivel de vida “Regular’
en la que existe una relacion significante entre la calidad de vida laboral y el
desempefio profesional (valor=0.00 >0.05), coexisti6 una relacion
vigorosamente significante concerniente a la dimension individual , situaciones
y ambito, organizacién y bienestar alcanzado mediante el trabajo y la variable
de desempefio profesional.

Santiago (2015), sefala que su estudio sobre Calidad de vida laboral de
las Enfermeras del Primer nivel de Atencion, de los Centros de Salud de la Red
Asistencial Lima Ciudad - 2015”, se justifica debido a que se sabe poco
referente a la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT), en profesionales de
enfermeria que trabajan en el primer nivel de atencion. El objetivo fue
determinar la Calidad de Vida del Trabajo del profesional de enfermeria de los
centros referidos. Metodol6gicamente, es un examen cuantitativo de disefio no
experimental, estrictamente descriptivo y corte transversal, cuya poblacion fue
de 117 enfermeras de la Red asistencial mencionada. Se utilizo el instrumento
CVTGOHISALO validado en el marco peruano, con confiabilidad Alpha de
Crombach de 0.9. El proceso de los datos se efectu6 con una tabla de
frecuencias, y se us6 una tabla de resultados con valores T de McCall, en donde
la puntuacion T< 40 sefiala vulnerable al peligro de inestabilidad en la Calidad
de Vida en el Trabajo. Consecuencias; en todas las dimensiones se encuentran

porcentajes de insatisfaccion.

Asimismo, presentamos a los antecedentes internacionales: Lépez et al.

(2021), sefalan en su articulo que conservar una CVL aporta como beneficio una



mayor productividad. Por eso planearon averiguar si la CVL puede predecir el grado
de desempefio laboral auto percibido por los médicos que laboraban en el IMSSB
del estado de Chiapas, México. Por lo que realizaron una investigacion con un
enfoque cuantitativo, transversal y predictivo cuya poblacién fue considerada de los
445 médicos donde el tipo de muestreo fue no probabilistico, la muestra se realiz6
con 169 médicos que representaban el 37,97% de la poblacién. Se hallé que la
variable calidad de vida laboral influye linealmente y de manera significativa en el
desempefio laboral y que también es un predictor significativo del desempefio
laboral de manera trascendente. En la medida en que los médicos mejoren su

calidad de vida incidira en su desempefio laboral.

Sierra et al. (2020), manifiestan que el termino calidad de vida laboral se
usa con frecuencia en las compafias, no obstante, tiene diversas formas de
interpretar y en pocas veces se aplica a la misma, por lo que los investigadores
hicieron este estudio mediante el revisar sisteméaticamente toda la informacion
bibliogréafica, averiguando una definicién general acerca de la CVL e instituyendo
elementos que inciden sobre ella originado gran rotacion laboral. Las
consecuencias de la indagacidbn es que se identificO a los elementos
preponderantes de la rotacion de los trabajadores son: la remuneracion monetaria,
asimismo, el ambiente laboral y los contextos de labor que causan la rotacion de
los trabajadores en las empresas. Este trabajo de indagacion de revisar
sistematicamente la literatura y basada en referentes tedricos y bibliograficos
documentados permite a los estudiosos aproximarse a la verdad de la CVL.

Quinto (2018), manifiesta que ciertos autores dicen que la CVL de un
individuo va a incidir de modo directo en el desempefio laboral de los
empleados porque gozan de un buen trato con sus pares y jefes también
tienen un ambiente placentero y favorable para desempefarse
adecuadamente en sus trabajos sefialan también que la mayor causa de la
baja calidad de vida es por enfermedades adquiridas tal como la falta de
suefo depresion amnesia y diabetes a causa de la tension en el trabajoy
por el exceso de labor mientras que los que se complacen con su ambiente
de labor tienen la tendencia al cumplimiento eficaz de su trabajo y no padecen

de las enfermedades referidas, el actuar de las personas es importante



porque un buen ambiente de trabajo logra un buen trabajo grupal, si los
empleados tienen un equilibrio emocional y sostenible para que no perjudique
a los otros por esa razoén los organismos debieran evaluar constantemente
la salud mental de sus empleados de modo que no se susciten dificultades
en algunos sectores del trabajo por tal motivo los organismos constantemente
estan investigando acerca como capacitar a sus empleados y motivarlos para
gue no disminuya la calidad laboral de los empleados de una empresa.

Hernandez y Sinchiguano (2018), analizaron que en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda. de Ecuador, se detectaron dificultades por
la falta del proceso de induccion, desobediencia al reglamento interno y
ausencia de socializacion del manual de funciones, generando tergiversacion
en el instante del desempefio en la obligacién proporcionada y la falta de
cumplimiento de objetivos personales. Por aquella circunstancia propusieron
probar una estrategia para el desenvolvimiento de la CVL y su relacion con el
desempefio en la cooperativa. El enfoque de la investigacion fue cualitativo y
cuantitativo, el alcance es descriptivo y correlacional, de corte transversal. La
poblacién utilizada fue de 50 cooperantes organizados en puestos de
administracion y de operacién. Se verifican las dificultades en la CVL al indicar
desconformidad con la retribucion, falta de detalles acerca del procedimiento
de la labor y su desempeiio, problemas en las diligencias laborales-familiares,
pocas probabilidades de progreso; concerniente al desempefio laboral se
aprecia la falta de cumplimiento de disposiciones, reglas e instrucciones,
asimismo se establece que la correlacion entre la CVL y el desempenio laboral
es baja. Se delinea una estrategia para conseguir ambas variables en los
cooperantes de la cooperativa, la cual es enfocada en forjar y desarrollar,
integrar a los trabajadores, innovar y organizar la labor. Lo cual se validé por
peritos, los que consideraron realizable, perceptible, bastante y se ajustable al
contexto de la cooperativa.

Montero et al. (2020), debido a que el grupo de trabajo de enfermeros
en un Centro de salud es decisivo se necesita pensar en los elementos que
podrian perturbar la CVL de los enfermeros y desertar por tal razon llevaron
a cabo una revision del tema fundamentada en las publicaciones mas

recientes, se encontré informacion sobre la CVL del personal de enfermeria



al nivel internacional, de region y de Cuba, entre los elementos de peligro se
encontrd: inconveniente ordenacion de la labor, menoscabo de identidad y
pérdida de autonomia horario nocturno y exceso de labor. Por lo tanto, se
establecié que estaban envueltos en la CVL para el trabajo de enfermeria
elementos personales ligados a la autoestima asimismo las relaciones
interpersonales vinculadas a peligros fisicos y con el clima laboral.

Quinto (2018,) manifiesta que ciertos autores dicen que la CVL de un
individuo va a incidir de modo directo en el desempefio laboral de los
empleados porque gozan de un buen trato con sus pares y jefes también
tienen un ambiente placentero y favorable para desempefarse
adecuadamente en sus trabajos sefialan también que la mayor causa de la
baja calidad de vida es por enfermedades adquiridas tal como la falta de
suefio depresion amnesia y diabetes a causa de la tension en el trabajo y
por el exceso de labor mientras que los que se complacen con su ambiente
de labor tienen la tendencia al cumplimiento eficaz de su trabajo y no padecen
de las enfermedades referidas, el actuar de las personas es importante
porque un buen ambiente de trabajo logra un buen trabajo grupal, si los
empleados tienen un equilibrio emocional y sostenible para que no perjudique
a los otros por esa razoén los organismos debieran evaluar constantemente
la salud mental de sus empleados de modo que no se susciten dificultades
en algunos sectores del trabajo por tal motivo los organismos constantemente
estan investigando acerca como capacitar a sus empleados y motivarlos para
gue no disminuya la calidad laboral de los empleados de una empresa.

Pefia (2017), en su articulo referido a la motivacion laboral como un
componente importante en el triunfo organizacional el cual partié con el propésito
de examinar la predominacién de la motivacién y los componentes que tiene mas
grande efecto en el funcionamiento gremial; el analisis fue desenvuelto
fundamentandose en un método hermenéutico que partié de revisar la bibliografia
para crear referencias tedricas sobre la motivacion. Los resultados evidenciaron
gue un empleado motivado ofrece a la organizacién un mejor manejo desarrollando
en ellos el sentido de fidelidad a eso que esta llevando a cabo, lo cual beneficiara
a la organizacion, el analisis concluyo que la conducta de un trabajador es

dependiente de los componentes motivacionales que se apliquen, como poder



averiguar las necesidades primordiales, como son las buenas colaboraciones
laborales, el clima gremial positivo, precisando que en la actualidad la motivacion
se convirtié en una actividad que ayudara a conseguir el triunfo de la organizacion;
sefialando ademas que la motivacion guarda interaccion con la satisfaccion gremial
sin dejar de lado el papel del gerente quién es el delegado de ejercer cada una de

esas tacticas motivacionales.

Vaca (2017), publicé segun su estudio sobre el motivar para el trabajo en
los servidores publicos en una ciudad ecuatoriana, la cual tuvo como propdésito el
establecer una relacion de los componentes de la motivacion para el trabajo que
van a describir la actuacion de los trabajadores mediante la examinacion de
diversas conceptos de estimulacién que admitan ver qué componentes son los que
causan motivacion a los trabajadores, el autor concluyo que ellos son aspectos de
importancia crucial considerandose que la gesta de la voluntad de los individuos
en el campo laboral es un asunto actual de mucha inquietud.

Quezada y Torres (2017) en su articulo sobre motivar y productividad,
planteado con la finalidad de examinar la representacion social de la estimulacion
para el trabajo y la productividad de los trabajadores conformado por 40
trabajadores, demuestran que la estimulacion laboral enfatiza la obediencia, el
reconocimiento, el clima de trabajo y la complacencia del servidor resaltando que
es necesario el capacitar y el estimular por parte de los directivos; concluyendo
gue es importante una mediacién con el objetivo de lograr un buen ambiente de
trabajo.

Las teorias que sustentan a la primera variable indican lo siguiente: La historia
de la calidad de vida en el trabajo, alcanza el reconocimiento Granad en una
sucesion de convenciones patrocinadas al finalizar la década de los 60 e inicios de
los 70 por el Ministerio de Trabajo de los EE.UU. y la fundacion Os. El término
“calidad de vida laboral” tuvo sus inicios en la organizacion FORD, estas
convenciones fueron incitadas en aquel tiempo considerablemente debido al notorio
fendmeno de la “alienacion del trabajador” encarnado por los paros laborales de los
trabajadores especialmente por la gente nuevo de la planta de montaje de la
General Motors, de Ohio. Los espectadores creyeron que la expresion iba mas alla

del contentamiento por ocupar una posicion en el trabajo y que contenia algunas

10



ideas, como la intervencién en almenos algiin momento en la toma de decisiones,
incremento de autonomia en la labor diaria, y la remodelacion de posiciones de
labor, regimenes y andamiaje del organismo con la meta de incitar el aprendizaje,
desarrollo y un modo satisfactorio de beneficio social e institucional gracias al actuar
del “Movimiento de Calidad de vida laboral”.

La reivindicacion de este nuevo movimiento se origina del requerimiento de
sensibilizar el ambiente de labor procurando personal atencién al progreso del
elemento humano y a la mejoria de su calidad de vida. Desde aquel instante, el
asunto de la CVL se hizo popular mucho en los EE.UU. tal cual, en el continente
europeo, en el cual la orientacion y los tonos que adopta la corriente se desvian del
planteamiento de inicio unido al movimiento del Desarrollo Organizacional, que
recoge el influjo de la orientacion Socio técnico y de la Democracia Industrial. Por
estas discrepancias filosoficas, el analisis de la CVL en el continente europeo se
solidariza con la orientacion de la humanizacion del trabajo, de otro lado Estados
Unidos leal a su inicio sostiene su nominacion de inicié como movimiento de Calidad

de vida laboral.

Fonseca (1999 citado en Quispe, 2018), manifiesta que CVL es
transcendental debido a que es un vinculo entre los organismos ylos empleados,
de modo que podemos mencionar que el desempefio de todo empleado influye
de modo directo en el logro de objetivos del organismo. De otra parte, la labor
deberia acceder a que el empleado se desenvuelva como ciudadano, como
esposo o ejercite la paternidad; el ambito de trabajo no deberia ser un factor
estresante tampoco deberia ser perjudicial al empleado.

Las dimensiones de la CVL como el ambiente fisico, segun, Fincowsky
(1997, citado en Calixto y Ventura, 2018) la distribucion fisica de los sitios de labor
y de los elementos materiales, tal cual la distribucién de servicios al personal y al
publico no deberian prescindir el considerar de los elementos fisicos que
favorezcan la generacion de un entorno laboral propicio. Lo cual nos hace pensar
en que el ambito fisico deberia ser atractivo; que los trabajadores conciban
seguridad en el trabajo; de tal forma que tengan la experiencia de satisfaccion y
placer de realizar su trabajo, estableciendo de esta manera un compromiso en la
adquisicion de productos eficientes. También, se necesita de infraestructuras

convenientes, maquinas y equipos en buen estado, bienes materiales, que
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proporcionen la ejecucion de su trabajo.

Otra dimension es las relaciones interpersonales, Tamayo (2000 citado por
Véasquez, 2015) indica que el alcanzar el objetivo de las relaciones interpersonales
es obtener y mantener la confianza mediante la asertividad, la cooperacion y la
compenetracion de los componentes del grupo de trabajo en el entorno de trabajo
se consigue con un buen trato, afabilidad del cabeza y de los miembros del grupo
(negociacién y comunicacion efectiva), obteniendo de este modo una excelente
produccion, observandolo de la Optica técnica y econdmica, y un mayor agrado de
las personas y de los equipos. Segun, Bisquerra (2003 citado en Guim & Rodriguez,
2018), un trato interpersonal es una interaccién de reciprocidad de 2 o mas
individuos. Consiste en tratos sociales, las cuales, estan regularizadas por la ley o
entidades de la interaccion social. Se comprende por relacién interpersonal a uno
de los hechos més significativos en la existencia de toda persona: la sociabilizacion
con sus congéneres en diversos contextos, escenarios y peculiaridades.

Una tercera dimension es la remuneraciéon, De la Cueva (1975 citado en
Barriga y Rendon, 2016) menciona que la remuneracion que deberia recibir el
empleado por su labor, con la finalidad que pueda llevar una vida correspondiente
dignamente de un ser humano, o también se puede decir que es la remuneracion
gue asegura al empleado y a su familia una vida honorable. Seguin Cruz (2018
citado en Ccaulla, 2018), la remuneracién consiste en una contraprestacion, sea
monetaria 0 en mercancia, que se toma como canje por los servicios prestados.
Segun Chiavenato (2009 citado en Ccaulla 2018), el pago adecuado a un
empleado, esta constituido por elementos como el salario basico, gratificaciones e

incentivos, las cuales se modifican de una entidad a otra.

Chiavenato (2004, citado por Gémez, 2010). La CVL contiene muchos
elementos como complacencia de la labor desempefiada, la probabilidad de
alcanzar una mejor posicion en la organizacion, la valoracion por los logros, el
salario adquirido y los beneficios alcanzados, buena relacion humana con el equipo
y el organismo, ambito sicologico y fisico de labor, autonomia y compromiso para
tomar decision, y la probabilidad de ser participe (Lares, 1998, citado en Rafael,
2006). El término Calidad de Vida en el Trabajo es continuamente usado con

significados discordantes. Las inquietudes de algunos grupos y de profesionales,

12



gue arguyen diferentes posturas por su afan en la Calidad de Vida en el Trabajo y
en relacion a esto, aluden las siguientes interpretaciones: Para el empleado, podria
ser la practica obtenida en la labor. Para el organismo empleador, podria
concebirse como el resultado de la motivacion en la labor o como el fragmento

correspondiente a la productividad del organismo.

Desempefio laboral, Chiavenato (2009 citado en Medina Cevasco, 2017),
define al desempefio laboral como la actuacion evaluada comparadas con las
metas de los organismos establecidos, es una sefial del progreso estratégico
referente a las metas deseadas. Harper y Lynch, (1992 citado en Medina Cevasco,
2017) desempeiio laboral es una pericia o procedimiento que aprecia el modo
sistematico y objetivo sobre la eficiencia del personal en un organismo que se
obtiene en funcibn a objetivos planteados, responsabilidades asumidas y
caracteristicas personales.

Ghiselli (1998 citado en Quispe, 2015), indica que el desempeiio se
encuentra influido por 4 elementos: motivacion, destreza y aptitud personal; claridad

y asentimiento del papel; ocasiones para la realizacion.

Importancia del desempefio laboral, Cérdova, (2016). EI desempefio laboral
accede a los trabajadores contar una orientacion y comprension de la forma que
esta efectuando sus funciones en la organizacién, teniendo en cuenta el referente
de otros trabajadores y poder aumentar su desempefio, consiguiendo o superando
sus metas. La valoracion de un empleado en una compafiia actualmente es de
mucha relevancia y radica en una forma esquematizada para calcular y establecer
la conducta y consecuencias que programa una persona en su labor, mejoria del
desemperio, establece si es necesario volver a capacitar, descubre desaciertos en

la delineacion del puesto.

Las caracteristicas del desempefio laboral incumben a las sapiencias,
habilidades y capacidades que se espera que un individuo utilice y manifieste en el
desarrollo de su labor. De acuerdo a Furnham (2002 citado en Coérdova, 2016), las
caracteristicas del desempefio laboral son: Adaptabilidad: Se resefia al mantener el
afecto en diversos ambitos y con distintas asignaciones, compromisos y personas.

Comunicacién: concierne a la facultad de formular sus ideas de modo efectivo de
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forma individual o en grupo. La habilidad de ajustar la expresion o los términos a la
necesidad del receptor. Conocimiento: es el grado obtenido de discernimientos
técnicos y/o profesionales en sectores relacionados en su campo laboral. Aptitud que
posee de proseguir al tanto de los adelantos y estilos existentes de su practica.
Trabajo en equipo: Se trata de la competencia de desempefiarse efectivamente en
grupo de labor con la finalidad de conseguir las metas de la entidad, apoyando y
generando un ambito organico que consienta concordar. Estandares de trabajo: se
define como aptitud de consumar y pasar las metas o estandares del organismo y
ser competentes al conseguir investigacion que permita retroalimentar al régimen
ademas optimizarlo. Desarrollo de talento: es la facultad de desplegar habilidades
y competencias de los integrantes de su grupo, planeando acciones de progreso
positivo, relacionados con las funciones actuales y futuras. Maximizar el
desemperio: concierne a la idoneidad de instituir objetivos de desempefio/desarrollo
suministrando capacitaciones y valuando el desempefio de modo objetivo. Las 3
tltimas peculiaridades se aumentan a las caracteristicas preliminares y se aplican
a lideres de equipos de labor, los que deberian conducirse con cordura, equilibrio
y sentido comudn. Los elementos que se pueden evaluar en el desempefio laboral
son: Comprension del trabajo, calidad de la labor, trato con los individuos,
estabilidad emocional, aptitud para sintetizar y facultad de analisis.

Una de las dimensiones del Desempefio Laboral es competencia laboral, la
gue se considera como la aptitud del empleado para usar el conglomerado de
discernimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, gue se desenvuelven
mediante el procesamiento educativo y la practica laboral con el fin de identificar y
solucionar las dificultades que afronta en el ejercicio de un sector determinado de
trabajo. Es primordial para todo el organismo desenvolver competencias laborales
debido a que se requiere ejecutar sus trabajos y cooperar de manera eficaz en pro
de las metas del organismo, por lo tanto, es esencial desplegar dos habilidades
primordiales tal cual trabajo de equipo y comunicacion efectiva, porque se precisa
como el movil de las expresiones notorias que se edifican partiendo de los lazos
gue se instituyen. Igualmente, las relaciones interpersonales también podrian ser
un generador del progreso humano y del desarrollo de sus intervinientes y, al mismo
tiempo, un potenciador de los grupos de labor. (Salas et al., 2012).

Otra dimension es la motivacion, Steers et al. (2004 citado en Enriquez,
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2014) precisa la motivacion como el procesamiento por medio del cual las energias
de un individuo se ven potenciados, encaminados y mantenidos hacia el logro de
una meta. De acuerdo a Robbins (2008 citado en Quispe, 2015), la motivacion se
entiende como aptitud para ejecutar algo, en donde la habilidad del individuo hacia
la satisfaccion de alguna necesidad ajustada a ese algo. Conforme a Stoner y
Freeman (1996 citado en Quispe 2015), el proceso de motivacion en el sector
administrativo busca influir en el comportamiento de los individuos, con la premisa
fundamental de que es el generador primordial para que las personas trabajen de
manera mas eficiente, e involucra componentes que causan, dirigen y sostienen la

sicologia del humano en forma individual y de compromiso.

Una tercera dimension es el entorno, la cual sefiala al ambiente fisico y
sicolégico donde el cooperante ejecuta sus trabajos diarios, como ejemplo, el lugar
fisico de labor, las relaciones son sus pares o jefes, el clima laboral.

.  METODO

3.1. Tipo de investigacion
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El tipo de investigacion en el presente caso es aplicado, pues el objetivo de
estudio busca profundizar en el analisis de la variable motivacion y
productividad como sostiene Sanchez y Reyes (2015) en ella se busca
recoger la informacion respecto a las variables con el fin de enriquecer el

conocimiento cientifico orientado a descubrir principios y leyes.

Asimismo, el enfoque de Investigacion en el presente estudio es de tipo
cuantitativo, pues se busca comprender un fendmeno a través del calculo
numérico, el analisis estadistico y el uso de pruebas psicométricas
(Herndndez y Mendoza, 2018).

El método que se empleara es el hipotético deductivo Sanchez y Reyes (2015)
refieren que este parte de una hipétesis como consecuencia de sus
inferencias del conjunto de datos empiricos o de principios y leyes mas

generales

Para esta investigacion se utilizo el disefio no experimental, pues el
investigador no tiene control sobre las variables, asi como lo menciona
Hernandez y Mendoza (2018) en este estudio no se manipula ninguna
variable para ver el efecto en la otra. Segun el control de esta investigacion
es correlacional porque va a analizar el grado relacion de las variables

motivacion y productividad laboral.

01

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional
Donde:
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M: 80 trabajadores

O1: Calidad en el trabajo

r: Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
O2: Desempefio Laboral

3.2. Variable y operacionalizacion

Variables de estudio

Variable 1: Calidad de vida en el trabajo
Definicion conceptual:

(Chiavenato, 2004, citado en Gomez, 2010). La calidad de vida laboral incluye
multiples factores como satisfaccién con el trabajo ejecutado, las posibilidades de
tener un futuro en la organizacion, el reconocimiento en los resultados alcanzados,
el saldo percibido y los beneficios alcanzados, relaciones humanas con el grupo y la
organizacion, ambiente psicolégico y fisico de trabajo, libertad y responsabilidad de
decidir, y posibilidades de participar

Definiciéon operacional:

Para operacionalizar a la variable calidad de vida en el trabajo se le ha dimensionado
en 3 partes: ambiente fisico, relaciones interpersonales y remuneracioén. Asimismo,
los indicadores: ruido, temperatura, iluminacién, equipos, comunicacion efectiva,
empatia, asertividad, nivel de sueldos, nivel de prestaciones, recompensas e

incentivos
Variable 2: Desempefio Laboral

(Chiavenato, 2009 citado en Medina Cevasco, 2017) define al desempefio laboral
como el comportamiento evaluado en comparacion con los objetivos
organizacionales fijados, es un indicador del avance estratégico respecto a objetivos

deseados.

Para operacionalizar a la variable calidad de vida en el trabajo se le ha dimensionado
en 3 partes: competencias laborales, motivacion y entorno. Asimismo, los
indicadores: conocimiento del puesto, habilidades actitud, necesidades individuales,
reconocimientos, aprendizajes, condiciones fisicas, condiciones socioeconémicas,

politicas y normas.
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3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
La poblacion estuvo comprendida por los 80 empleados del sector
administrativo del Municipio del Distrito de SMP de las diferentes areas.
Para el estudio se considerara una poblacion censal, es decir a todos los

elementos de la poblacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la coleccion de datos se usé la técnica de la encuesta 'y como
instrumentos los cuestionarios de cada variable, se estructur6 preguntas
por cada variable de acuerdo a las dimensiones del objeto de estudio, con
la escala de Likert mediante 5 niveles de respuesta:

1. Muy disconforme

2 Disconforme

3 No s€, mejor no opino
4. Conforme

5 Muy conforme

Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez de contenido.

Se valido el instrumento mediante juicio de expertos, lo hicieron para la mejora
del constructo. Hernandez y Mendoza (2018), define a la validacion como el
proceso de mejora del instrumento mediante el empleo de determinados criterios
gue establece el especialista.

Tabla 1. Distribucién de los jueces evaluadores

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Dra. Liz Maribel Robladillo Si si Si Aplicable
Bravo Si Si Si Aplicable

Dr. Alejandro Ramirez Rios
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Mg. Fernando Neyra ) ) . :
' Si Si Si Aplicable
Saldarriaga

Fuente: propia
Confiabilidad
La confiabilidad que se aplico al instrumento fue mediante los resultados obtenidos
de la aplicacién de una encuesta a 80 personas. Hernandez y Mendoza (2018), la

validacion se realiza con la intencion de determinar la consistencia interna del

instrumento.

Tabla 2. Prueba de confiabilidad de variables
Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos
Calidad de vida 0.084 80
Desempefio laboral 0.868 80

Fuente: Base de datos de la prueba piloto

Posterior a la aplicacion de la prueba de Alpha de Cronbach se consiguié un
resultado de 0.884 para el cuestionario de calidad de vida y para el cuestionario
Desempefio laboral fue de 0.868, segun la tabla del coeficiente de Alpha de
Cronbach sefiala una correlacion muy alta, lo cual representa la confiabilidad de los

instrumentos y por tanto pude aplicarse a la poblacion.

3.5. Procedimientos
El procesamiento de informacion se efectu6 de modo computarizado,
usando softwares estadisticos convenientes al objeto de analisis. Para procesar la
encuesta se uso la estadistica descriptiva e inferencial, primeramente, el programa
Microsoft Excel (tablas y figuras) seguidamente en el programa electronico SPSS
version 26.0; se uso la prueba de correlaciéon de Spearman para medir la correlacion

gue existe entre las dos variables de estudio.

3.6. Método de analisis

En esta etapa se va a determinar los procesos de como se van analizar los
datos recolectados y que herramientas estadisticas son las adecuadas para este

fin.
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En un primer momento se utilizara la base de datos de Excel para en ella
pasar los datos recolectados en cada instrumento, por persona, por item y por
dimensiones, para luego apoyado del software SPPS 26 se procesara la
informacion recolectada.

Luego de codificar los datos en la base del SPSS 26 se realizara el analisis
descriptivo, este método de analisis de datos es utilizado para analizar las
respuestas de los items y de las dimensiones de cada variable para lo cual se
utilizan tablas de frecuencia y porcentajes acompafadas de graficos de barras, todo
ello nos dara insumos para las conclusiones y posibles recomendaciones

Para la contrastacion de las hipétesis se realizard primero la prueba de
normalidad en la que se empleara la prueba de Kolmogorov-Smirnnov ya que la
muestra es mayor a 40 lo que permitira utilizar pruebas paramétricas o no
paramétricas.

En cuanto al analisis inferencial se pretende comprobar las hipotesis
planteadas para generalizar los datos obtenidos en una muestra a la poblacion,
para lo cual se utilizara la prueba de Rho de Spearman, trabajdndose a un nivel de

significancia de 0,05.

3.7. Aspectos éticos

En los aspectos éticos se considera principalmente la confidencialidad de la
informacion recolectada la cual servird solo para los fines del presente estudio, para
lo que se considera también que las encuestas sean anénimas; pero ello no implica
gue se tenga que presentar la carta debida a la autoridad de la empresa.

Respecto a la autoria de la informacion, basandose en las normas APA se
esta citando las fuentes a las cuales se ha recurrido respetando de esta manera la

autoria.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo
4.1.1 Analisis descriptivo del objetivo general:
Determinar la relacién entre calidad de vida en el trabajo y desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Martin de
Porres, 2021
Tabla N° 3:

Tabla cruzada calidad de vida y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL Total
BAJO MEDIO ALTO
CALIDAD Recuento 1 11 16 28
DE VIDA Recuento 8,6 10,0 9,3 28,0
esperado
BAJO 9 deltotal 1,2% 13,6%  19,8% 34,6%
MEDIO Recuento 9 7 10 26
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Recuento 9,3 8,7 8,0 26,0

esperado
% del total 11,1% 8,6% 12,3% 32,1%
ALTA Recuento 4 14 9 27
Recuento 9,0 8,3 9,7 27,0
esperado
% del total 4,9% 17,2% 11,1%
33,3%
Total Recuento 14 32 35 81
Recuento 26,9 27,0 29,0 81,0
esperado
% del total 17,2% 39,4% 43,2% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 3, se observo la relacion entre la calidad de vida y desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Martin de
Porres, 2021. El 34,6% de las personas encuestadas afirmaron que la calidad de
vida fue baja y al mismo tiempo 1,2% afirmaron que el nivel de desempefio laboral
fue baja, el 13,6% que es medio y el 19,8 % es alto. El 32,1% confirmaron que la
calidad de vida fue medio; de ellos, el 11,1 % afirmaron que los niveles de
productividad fueron bajo, 8,6 % es medio y 12,3% es alto. El 33,3% de las
personas encuestadas indicaron que la calidad de vida es alta, de ellos 4,9%
dijeron que fueron bajo, 17,2% es medio y 11,1% es alto. Se puede concluir que
del 100% de las personas encuestadas cualquiera que fuese el valor de la
motivacion gerencial, el 17,2% de las personas encuestadas afirmaron que el

desempeiio laboral es bajo, 39,4% que es medio y 43,2% es alto.

4.1.2 Analisis descriptivo del primer objetivo especifico:

Determinar la relacion entre calidad de vida y la competencia laboral de los
trabajadores del municipio distrital de San Martin de Porres

Tabla N° 4:

Tabla cruzada calidad de vida y competencias laboral
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COMPETENCIA LABORAL

BAJO MEDIO ALTO Total
CALIDAD BAJO Recuento 14 17 2 33
DE VIDA Recuento 11,8 11,0 10,2 33,0
esperado
% del total 17,3% 21,0% 25% 40,7%
MEDIO Recuento 12 8 18 38
Recuento 13,6 12,7 11,7 38,0
esperado
o del total 14,8% 9,9% 22,2%  46,9%
ALTO Recuento 5 3 2 10
Recuento 3,1 3,6 3,3 10,0
esperado
o del total 6,2% 3,7% 2,5% 12,3%
Total Recuento 31 28 22 81
Recuento 28,5 27,3 25,2 81,0
esperado
o del total 38,3% 34,6% 27,2% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla 4, se observo la relacion entre la calidad de vida y la competencia
laboral. El 34,6% de las personas encuestadas afirmaron que la motivacion
gerencial fue baja y al mismo tiempo 19,8% afirmaron que el nivel de
productividad fue baja, el 13,6% que es medio y el 1,2% es alto. El 32,1%
confirmaron que la motivacién gerencial fue medio; de ellos, el 8,6% afirmaron
gue los niveles de productividad fueron bajo,11,1% es medio y 12,3% es alto. El
33,3% de las personas encuestadas indicaron que la motivacion gerencial es alta,
de ellos 4,9% dijeron que los niveles de productividad fueron bajo, 11,1% es
medio y 17,3% es alto. Se puede concluir que del 100% de las personas
encuestadas cualquiera que fuese el valor de la motivacion gerencial, el 33,3%
gue son 27 de las personas encuestadas afirmaron que el nivel de productividad

es bajo, 35,8% que es medio y 30,9% es alto.
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4.1.3 Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico:

Determinar la relacion entre calidad de vida y la motivacion de los trabajadores del
municipio distrital de San Martin de Porres

Tabla N°5:

Tabla cruzada calidad de vida y motivacion

MOTIVACION
BAJO MEDIO ALTO Total
CALIDAD DE Recuento 13 14 2
VIDA Recuento 10,4 9,7 9,0 29,0
BAJO esperado
% del total 16,0% 17,3% 2,5% 35,8%
MEDIO Recuento 9 10 8 27
Recuento 9,0 8,3 9,7 27,0
esperado
% del total 11,1% 12,3% 9,9%  33,3%
ALTO Recuento 13 8 4 25
Recuento 7,7 9,0 8,3 25,0
esperado
% del total 16,0% 9,9% 4,9% 30,9%
Total Recuento 35 32 14 81
Recuento 27,1 27,0 27,0 81,0
esperado
% del total 43,1% 39,5% 17,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 5, se observé la relacién entre la calidad de vida y la motivacion. El
35,8% de las personas encuestadas afirmaron que la calidad de vida fue baja y
al mismo tiempo 16,0% afirmaron que la motivacion fue baja, el 17,3% que es
medio y el 2,5% es alto. El 33,3% confirmaron que la calidad de vida fue medio;

de ellos, el 11,1% afirmaron que la motivacion fue bajo,12,3% es medio y 9,9%
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es alto. El 30,9% de las personas encuestadas indicaron que la calidad de vida

es alta, de ellos 16,0% dijeron que la motivacién fue bajo, 9,9% es medio y 4,9%

es alto. Se puede concluir que del 100% de las personas encuestadas cualquiera

que fuese el valor de la motivacion gerencial, el 43,1% de las personas

encuestadas afirmaron que el nivel de productividad es bajo, 39,5% que es medio

y 17,3% es alto.

4.1.3 Analisis descriptivo del primer objetivo especifico:

Determinar la relacién entre calidad de vida y el entorno de los trabajadores del

municipio distrital de San Martin de Porres

Tabla N°6:

Tabla cruzada calidad de vida y entorno

ENTORNO
BAJO MEDIO ALTO Total
CALIDAD Recuento 10 14 13 37
DE BAJO Recuento 11,4 13,2 12,3 37,0
VIDA esperado
o del total 12,3% 17,3% 16,0%  45,7%
MED Recuento 8 12 7 27
IO Recuento 9,7 9,0 8,3 27,0
esperado
o del total 9,9% 14,8% 8,6% 33,3%
ALTO Recuento 2 8 7 17
Recuento 5,7 5,2 6,1 17,
esperado 0
o del total 2,5% 9,9% 8,6% 21,0%
Total Recuento 20 34 27 81
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Recuento 26,8 27,4 26,7 81,0
esperado
o del total 24,7% 42,0% 33,2% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 6, se observo la relacion entre la calidad de vida y el entorno de los
trabajadores del municipio distrital de San Martin de Porres, 2021. EI 45,7% de las
personas encuestadas afirmaron que la calidad de vida fue baja y al mismo tiempo
12,3% afirmaron que el nivel de productividad fue baja, el 17,3% que es medio y
el 16,0% es alto. El 33,3% confirmaron que la motivacién gerencial fue medio; de
ellos, el 9,9% afirmaron que el entorno fue bajo,14,8% es medio y 8,6% es alto. El
21,0% de las personas encuestadas indicaron que la calidad de vida es alta, de
ellos 2,5% afirmaron que el entorno fue bajo, 9,9% es medio y 8,6% es alto. Se
puede concluir que del 100% de las personas encuestadas cualquiera que fuese
el valor de la motivacion gerencial, el 24,7% de las personas encuestadas

afirmaron que el entorno es bajo, 42,0% que es medio y 33,2% es alto.

4.2 Analisis inferencial

Prueba de hipétesis general

Ho: La Calidad de vida en el trabajo no se correlaciona positivamente con el
desempeifio laboral de los empleados administrativos del Municipio del Distrito de
San Martin de Porres, 2021.

H1: La Calidad de vida en el trabajo correlaciona positivamente con el desempefio
laboral de los empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin
de Porres, 2021.

Tabla N°7
Correlaciones: Calidad de vida en el trabajo se relaciona con desempeifio laboral
DESEMPENO
CALIDAD DE VIDA LABORAL
Rho de Spearman Coeficiente  de 1,000 ,835"
CALIDAD DE correlacion
VIDA Sig. (bilateral) . ,000
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N 81 81

DESEMPENO Coeficiente  de ,835" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 7, se puede constatar que la correlacién obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,835**, la cual revela una correlacion positiva alta entre
la calidad de vida en el trabajo con el desempefio laboral de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, dicha
correlacion es indicadora al que ambas variables crecen de forma parecida. Por
otra parte, el nivel de significancia bilateral obtenido fue de ,000; menor a 0,05
(0,00 < 0,05), indica que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipoétesis
alterna (H1); es decir, existe correspondencia significativa la calidad de vida en el
trabajo con el desempefio laboral de los empleados administrativos del Municipio

del Distrito de San Martin de Porres.

Prueba de hipoétesis especifica numero 1
Ho: No existe relacidon entre la calidad de vida laboral y competencia laboral de
los empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres.
H1: Existe relacion entre la calidad de vida laboral y competencia laboral de los

empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres.

Tabla N°8
Correlaciones entre la calidad de vida laboral y competencia laboral

CALIDAD COMPETENCIA
DE VIDA LABORAL

Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 ,691™
CALIDAD DE correlacion

VIDA Sig. (bilateral) : ,000
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N 81 81

COMPETENCIA Coeficiente de ,691™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 8, se puede constatar que la correlacién obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,691**, la cual revela una correlacion positiva alta entre
la calidad de vida laboral y competencia laboral de los empleados administrativos
del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, dicha correlacion es indicadora
al que ambas variables crecen de forma parecida. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de ,000; menor a 0,05 (0,00 < 0,05), indica que
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir,
existe correspondencia significativa entre la calidad de vida laboral y competencia
laboral de los empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin
de Porres

Prueba de hipo6tesis especifica numero 2

Ho: No existe relacion entre la calidad de vida laboral y la motivacién de los

empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres.

H1: Existe relacion entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los empleados

administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres.

Tabla N°9

Correlaciones entre la calidad de vida laboral y la motivacién

CALIDAD
DE VIDA MOTIVACION
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,758™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
CALIDAD DE N 81 81
VIDA
Coeficiente de correlaciéon ,758™ 1,000
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MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 9, se puede constatar que la correlacion obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,758**, la cual revela una correlacion positiva alta entre
la calidad de vida laboral y la motivacion de los empleados administrativos del
Municipio del Distrito de San Martin de Porres, dicha correlacion es indicadora al
que ambas variables crecen de forma parecida. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de ,000; menor a 0,05 (0,00 < 0,05), indica que
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir,
existe correspondencia significativa entre la calidad de vida laboral y motivacién
de los empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de
Porres.

Prueba de hipoétesis especifica numero 3

Ho: No existe relacién entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los
empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres.

H1: Existe relacion entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los

empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres.

Tabla N°10

Correlaciones entre la calidad de vida laboral y el entorno

CALIDAD DE VIDA ENTORNO

Rho de Spearman Coeficiente de
CALIDAD DE correlacion 1,000 ,741
VIDA Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
ENTORNO Coeficiente de 741 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
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Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 10, se puede constatar que la correlacion obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,741**, la cual revela una correlacion positiva alta entre
la calidad de vida laboral y la motivacion de los empleados administrativos del
Municipio del Distrito de San Martin de Porres, dicha correlacion es indicadora al
gue ambas variables crecen de forma parecida. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de ,000; menor a 0,05 (0,00 < 0,05), indica que
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir,
existe correspondencia significativa entre la calidad de vida laboral y la motivacion
de los empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de

Porres.

V. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion tuvo como finalidad establecer la relacion entre la calidad de vida
en el trabajo con el desempeiio laboral de los empleados administrativos del
Municipio del Distrito de San Martin de Porres, hoy en dia nos encontramos en un
constante cambio en la calidad de vida empresarial, donde el desempefio laboral
es un aspecto importante para los empleados. A causa de la pandemia, la calidad de
vida es la que ha mantenido la fortaleza en los empleados de la empresa, elevando el
desemperio laboral de los mismos, lo que ha motivado este estudio. Del cual planteamos

la siguiente discusion de resultados.

Segun el objetivo general determinar la relacion entre la calidad de vida en
el trabajo con el desemperio laboral de los empleados administrativos del Municipio
del Distrito de San Martin de Porres, 2021 de la tabla 7 la correlacion adquirida al
emplear Rho de Spearman fue de 0,815, exhibe una correlacion positiva alta entre
la calidad de vida en el trabajo y el desempefio laboral. Asimismo, de la tabla 2,
se observa del total de encuestados, 33,3% indicaron que la calidad de vida fue

alta, mientras que el desempefio laboral representaba a ese mismo nivel el 17,3%,
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de los datos que al ser comparado con lo obtenido por Virhuez (2017) en su
investigacion en la cual sefialo que la calidad de vida y su desempefio laboral de
los operarios de la compafia Ferreyros S.A., Lima-2017, al aplicar Rho Spearman
obtuvo una relacion fuerte de 0,801. Con estos resultados podemos afirmar que la
calidad de vida se relaciona significativamente con el desempefio laboral, al
respecto a la luz de la teoria de Maslow (1943, citado por Sosa, 2018), sefialé que
la calidad de vida posibilita la estratificacion de los requerimientos de los
trabajadores con ello se logra abarcar las mejores condiciones laborales que
redunda en la productividad de la empresa.

Segun el primer objetivo especifico determinar la relacion entre la calidad
de vida y las competencias laborales de los empleados administrativos del
Municipio del Distrito de San Martin de Porres, de la tabla 8, la correlacion
adquirida al emplear Rho de Spearman fue de 0,691, exhibe una correlacion
positiva alta entre la motivacién gerencial y la dimensién desarrollo de
competencias de la empresa Trascender EIRL. Resultado que, al ser comparado
con los hallado por Tito y Acufia (2015) en su estudio sobre el efecto de la calidad
de vida, encontrd una relacion significativa entre la calidad de vida y el desarrollo
de competencias laborales, estableciendo que las buenas practicas de la calidad
de vida mejoran las competencias de los trabajadores para llegar a las metas
trazadas, en ese sentido la teoria de Alderfer (1969, citado por Sosa, 2018)
considera que los trabajadores con buena calidad de vida , desarrollan sus
habilidades, destrezas y creatividades logrando las competencias adecuadas.

El segundo objetivo determinar la relacién entre la calidad de vida en el
trabajo en equipo de los empleados administrativos del Municipio del Distrito de
San Martin de Porres., 2021;, de la tabla 9, la correlacion adquirida al emplear
Rho de Spearman fue de 0,758, exhibe una correlacién positiva alta entre la
calidad de vida y la motivacioén, resultado similar obtuvo Serrano (2016) en su
estudio sobre la correlacion entre los componentes que motivan el rendimiento
gremial de los servidores la cual tiene como finalidad describir a los componentes
de la motivacion que afecten en la eficiencia gremial de los servidores.

En el analisis correlacional; llegé a concluir que la correlacién fue
significativa en medio de las cambiantes componentes motivacionales con la

variable rendimiento gremial aseverando por esto que los componentes de
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motivacion afectan notoriamente en la eficacia de los servidores. Asimismo,
Castafieda y Julca (2016) en su estudio motivacion gerencial y productividad de
los colaboradores llegaron a establecer la relacion porque la motivacion del
aumenta, disminuye o conserva el desempefio laboral. Lo que se corrobora con
la teoria de las necesidades desde la perspectiva de McClelland (1961, citado por
Sosa, 2018) considera que el impetu motivacional existe en funcion del deseo de
superacién, en el campo del trabajo los individuos motivados por el sentido de
superacion perennemente desean perfeccionar totalmente su &mbito, buscando
desarrollar destrezas e innovar al dar soluciones a problemas.

Segun el tercer objetivo especifico determinar la relacion que existe entre
la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los empleados administrativos
del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, de la tabla 10, la correlacion
adquirida al emplear Rho de Spearman fue de 0,731, exhibe una correlacion
positiva alta entre motivacion gerencial y cultura organizacional, en el mismo
sentido, Tito y Acufia (2015) en el tema sobre efecto de productividad
empresarial: Asunto el gerenciamiento de infraestructura en telefénica del Perq,
propuesto para establecer como la motivacibn coopera a la productividad,
llegando a concluir que uno de los puntos con mas fuerza para hacer que la
productividad sea eficiente, es la motivacion que practica la gerencia que influye
para mejorar el manejo del trabajador y conseguir las metas trazadas; la
motivacion externa (compensacion material, dinero) como la motivacion interna
(agradecimiento y estimacion a su desempefio en el trabajo) son primordiales
agregandose la cultura organizacional como factor importante para la
productividad.

En lo que respecta a la hipotesis general: la Calidad de vida en el trabajo
correlaciona positivamente con el desempefio laboral de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, es
significativa al nivel 0,01 bilateral. Asimismo, el nivel de significancia bilateral
adquirido fue de 0,000; en ese sentido, hay relacion entre calidad en el trabajo y
el desempenio laboral. Similar resultado obtuvo Virhuez (2017), en su investigacion
donde tratd la relacién de la calidad de vida y el desempefio laboral de los
operarios de la compaifiia, obtuvo una significancia bilateral de 0,002.

También, en la primera hipodtesis especifica de esta investigacion existe
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relacion entre la calidad de vida y las competencias laborales de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, se obtuvo
una correlaciéon significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el nivel de
significancia bilateral adquirido fue de 0,000. Resultado similar hallé Tito y Acufia
(2015) en su estudio sobre la calidad de vida con una significancia 0,000 entre la

calidad de vida laboral y competencias laborales.

Respecto a la segunda hipotesis especifica de esta investigacion existe
relacion entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, se obtuvo
una correlaciéon significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el nivel de
significancia bilateral adquirido fue de 0,000; vale decir. Similar correlacion obtuvo
Serrano (2016) en su tesis preciso la relacion que existe entre los componentes
gue motivan el rendimiento gremial de los servidores la cual tiene como finalidad
describir a los componentes de la motivacion que afecten en la eficiencia gremial
de los servidores, tiene cierta significatividad de 0,033, esto nos indica que la
variable dependiente puede ser traducida en el nivel alto, con un p-valor de 0,012.
Asimismo, en la tercera hipétesis especifica de esta investigacion existe relacion
entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, se obtuvo
una correlacion significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el nivel de
significancia bilateral adquirido fue de 0,000; vale decir. Similar significancia hallo
Tito y Acufia (2015) quienes en su investigacion tuvieron como objetivo establecer
como la motivacién coopera a la productividad con un nivel de significancia 0.000
entre el desempefio y la planificacion.

En esta investigacion se emple6 la técnica de la encuesta y como
instrumento se utilizo el cuestionario, en forma similar Tito y Acuiia (2016) y
Serrano (2015) en sus investigaciones aplicaron cuestionarios. Por ultimo, se
realiz el andlisis de confiabilidad con el uso del Alfa de Cronbach, obteniendo para
la variable motivacion gerencial una fiabilidad de 0.823 y para la variable niveles
de productividad de 0.884. Similar resultado obtuvo Tito y Acufia (2016) quien
empled el Alfa de Cronbach para la variable motivacion gerencial y obtuvo una

fiabilidad de 0.953 y para la variable productividad laboral una fiabilidad de 0.945.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

En esta investigacion respecto al objetivo general se determind la relaciéon entre la
calidad de vida en el trabajo con el desempefo laboral de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, lo mas
relevante de esta determinacién de la relacion de la variables fue demostrar que
una buena calidad de vida laboral produce un buen desempefio laboral de los
colaboradores administrativos, se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos
si existe relacion positiva entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral,
con una correlacion positiva fuerte siendo el valor de Rho = 0,835, siendo el p =
0,000 (p< 0,05).

Segunda:
En esta investigacion respecto al primer objetivo especifico se determino la
relacion entre la calidad de vida laboral y competencia laboral de los empleados

administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, lo mas

relevante de la relacion entre las variables calidad de vida laboral y la dimension
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motivacion se demostr6 de acuerdo a los valores obtenidos con una correlacion

positiva alta, siendo el valor de Rho = 0,758, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).

Tercera:

En esta investigacion respecto al segundo objetivo especifico se determind la
relacion entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021.

Se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos si existe relacion entre la
variable calidad de vida laboral y la motivacion, con una correlacion positiva alta,
siendo el valor de Rho = 0,741, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).

Cuarta:

En esta investigacion respecto al tercer objetivo especifico se determind la relacion
que existe entre la entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los
empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, se
concluye que de acuerdo a los valores obtenidos si existe relacion entre la variable
calidad de vida laboral y la dimension desempefio laboral, con una correlacion
positiva alta, siendo el valor de rho = 0,741, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera:

Respecto a la calidad de vida laboral y desempefio laboral, se recomienda
al empleador informar y sensibilizar a todos los colaboradores respecto de las
netas que debe alcanzar la empresa para cumplir con la productividad sin
Jerjuicio del colaborador y buscando la identificacion plena con la entidad

ampresarial para tener un buen desempefio laboral.

Segunda:

En relacién a la calidad de vida y la competencia laboral, es preciso que la
Serencia de atencion a las capacitaciones constantes de los colaboradores para
aslevarel desarrollo de sus competencias laborales con la finalidad que el nivel de

croductividad sea 6ptimo en bien de la institucion y de los colaboradores.

Tercera:

En relacion a la calidad de vida laboral y la motivacion, se recomienda
aprovechar al maximo la unidad del equipo de trabajo, para ello la Gerencia del
Talento Humano debe desarrollar coaching empresarial, lo cual permitira un

axitoso desempefio laboral de los trabajadores, porque estaran motivados a logros
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en la empresa.

Cuarta:

En relacion a la calidad de vida laboral y el entorno laboral, se recomienda
gue la Gerencia de talento Humano desarrolle y utilice las estrategias para lograr
un éptimo desempefio laboral. Esto involucra aspectos que engloban la ética, las
creencias, los valores, la experiencia y la psicologia del grupo de los

colaboradores de la empresa, es decir se relacionan con su entorno.
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ANEXOS



Vari Definicion Dimensiones Indicado Instrumentos de
ariables g
Conceptual recoleccion de
datos
- Ruido
Chiavenato (2004, citado - Temperatura
en Goémez, 2010). La Ambiente fisico - lluminacion
Variable calidad de vida laboral - Equipos
independ incluye multiples factores _Comunicacion
iente: como satisfaccion con el Relaciones efectiva Instrumento:
trabajo  ejecutado, las interpersonales - Empatia Cuestionario
Calidad de posibilidades de tener un _ Asertividad
vida en el futuro en la organizacion, _Nivel de
trabajo el reconocimiento en los Remuneracion sueldos
resultados alcanzados, el - Nivel de
saldo perC|b|d0 Yy los prestaciones
beneficios alcanzados, - Recompen
relaciones humanas con el sas e
grupo y la organizacion, incentivos

ambiente psicolégico vy
fisico de trabajo, libertad y
responsabilidad de decidir,
y posibilidades de
participar.

Chiavenato, 2009 citado en
Medina Cevasco, 2017.

Competencias laborales

- Conocimiento
del puesto
- Habilidades

- Actitud




Variabl
e
dependi
ente:

Desempe
fio laboral

define al desempefio
laboral como el
comportamiento evaluado
en comparacion con los
objetivos organizacionales
fijados, es un indicador del
avance estratégico
respecto a  objetivos
deseados.

- Necesidades
individuales
- Reconocimien

Motivacion tos
- Aprendizaje
- ]gqndiciones
isicas
Entorno - Condiciones

socioeconomi
cas

- Politicas y
normas

Instrument
o:
Cuestionari
0

Anexo 1: Matriz de consistencia

Elaboracion: Propia




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables.

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Instrume_r]tos de
s Conceptual recoleccion de
datos
- Ruido
(Chiavenato, - Temperatura
2004, citado en Ambient - lluminacién
Variable Gomez, 2010). La e fisico - Equipos
1 calidad de vida I'al_)oral _Comunicacién efectiva | Instrumento:
_ incluye multiples Relaciones - Empatia Cuestionario
Calidad de | factores como interpersonales - Asertividad
vida en el satisfaccion con el
trabajo trabajo ejecutado, las - Nivel de sueldos

posibilidades de tener

- Nivel de prestaciones

un futuro en la Remuneracion - Recompensas e
organizacion, el incentivos
reconocimiento en los
resultados
alcanzados, el saldo
percibido y los
beneficios
alcanzados,
relaciones humanas
con el grupo y la
organizacion,
ambiente psicolégico
y fisico de trabajo,
libertad y
responsabilidad de
decidir, y posibilidades
de participar.
- Conocimiento del
Competencias ] ﬂ%%?ltiga des
laborales

- Actitud




Variable
2

Desempenii
o laboral

(Chiavenato,
2009 citado en Medina
Cevasco, 2017) define
al desempefio laboral

como el
comportamiento
evaluado en

comparacién con los
objetivos
organizacionales
fijados, es un
indicador del avance
estratégico respecto a
objetivos deseados.

- Necesidades
individuales
- Reconocimientos

Motivacion _ Aprendizaje
- Condiciones fisicas
Entorno - Condiciones

socioeconémicas
- Politicas y normas

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 3

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

(MBA)
ENCUESTA

Estimado(a), la presente encuesta es anénima para consultar acerca del teletrabajo,

se solicita responder con veracidad.

Objetivo: Relacionar Calidad de vida en el trabajo y desemperio laboral de los trabajadores

EMPRESA: Municipalidad distrital de San Martin de Porres: 2021
NOMBRE: FECHA

mejor
no opino

Variable 1: Calidad de vida en el
trabajo

Disconforme

disconforme
No sé,

Muy

Conforme

Muy

conforme

Indicadores

N |Dimension: Ambiente Fisico

Las instalaciones administrativas
1 de la Municipalidad de S.M.P
tienen un control de ruido

Ruido

Las instalaciones administrativas
2 tienes instrumentos moderadores
de temperatura.

Temperatur
a

3 Existe adecuada iluminacion en
las instalaciones administrativas
de la municipalidad SMP

lluminacion

Considera que en las
4 instalaciones administrativas de
la Municipalidad Distrital de
S.M.P existen equipos
adecuados para trabajar.

Equipos

Considera que las instalaciones
o administrativas de lal
Municipalidad Distrital de S.M.P
son seguras ante algun eventual
sismo.

Estructura

Dimension: Relaciones
interpersonales

Los colaboradores de Ila
6 Municipalidad Distrital de S.M.
P_mantiene una comunicacion

Efectiva




adecuada.

El trato del eguipo de
colaboradores e la
Municipalidad Distrital de S.M.P
es empatico.

Empatia

Considera que el personal de la
Municipalidad Distrital de S.M.P
Se preocupa por mejorar Sus
relaciones interpersonales con
sus colegas o jefes.

Asertividad

El clima laboral desarrollado por|
los  colaboradores de la
municipalidad es asertivo

Asertividad

10

Considera que en las oficinas
administrativas de lal
Municipalidad Distrital de S.M.P
puede expresarse libremente sin
miedo a ser criticado.

C.- Efectiva

Dimensién: Remuneracion

11

Las remuneraciones que reciben
los colaboradores estan de
acuerdo con sus perfiles.

Niveles de
sueldo

12

Considera que el personal de la|
municipalidad recibe adecuada
prestacion y beneficio laboral.

Niveles de
Prestacion
es.

13

Los colaboradores de la
municipalidad reciben incentivos
ustos por su trabajo.

14

Considera que el personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital de S.M.P  recibe
recompensas no econdémicas o
reconocimientos por su trabajo

Recompen
sas
e incentivos

15

Considera que el personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital recibe el pago de sus
honorarios a tiempo en funcién de
la meritocracia.

Niveles de
sueldo.

Variable  2: Desempefio
Laboral

Dimension: Competencias
laborales

16

Considera que el personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital conoce las funciones V|
tareas de su puesto.

Conocimie
nto
del puesto.

17

Considera que el personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital cuenta con las
habilidades necesarias para su
correcto desenvolvimiento.

Habilidades

18

Considera que el personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital cuenta con las actitudes
adecuadas al momento de

trabajar.

Actitudes




19 Considera que el personal Aptitudes.
administrativo de la Municipalidad
Distrital cuenta con las aptitudes
adecuadas al momento de
trabajar.

20 Considera que el personal Habilidades
administrativo de la Municipalidad
Distrital es competitivo en su
entorno laboral.

Dimension: Motivacién

21 Considera que las necesidades Necesida
laborales del personal des
administrativo de la Municipalidad -
Distrital son atendidas por su Individuale
respectiva gerencia. S.

29 Considera  que los jefes Reconocimi
inmediatos del area entos
administrativa de la Municipalidad
Distrital reconocen el buen
trabajo de los trabajadores.

23 Considera el personal Aprendizaj
administrativo de la Municipalidad o
Distrital se encuentra motivado
para realizar su trabajo.

24 Considera que el personal tiene Aprendizaj
adecuado administrativo tiene o
adecuado conocimiento para el '
desenvolvimiento en su trabajo.

o5 El personal administrativo de la| Necesida
Municipalidad Distrital cuenta con des
adecuada atenciéon por parte del -
gerente  municipal en  sus Individuale
necesidades personales. S.
Dimension: Entorno

26 Considera que en las oficinas Condicion
administrativas de lal es
Municipalidad Distrital se realiza -
un adecuado mantenimiento a los Fisicas.
ambientes.

27 Considera que las oficinas Condicion
administrativas de F] es
Municipalidad Distrital siempre se .
encuentran en buen estado. Socio

Econdmic
as.

28 Considera que las oficinas Politicas |
administrativas de la normas

Municipalidad Distrital cuentan
con una seiializacion adecuada
en caso de siniestros.







Anexo 4

Base de datos

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14

4 4 3 4 4 5 4 4

4 4

Persona 1
Persona 2

3 4 5 4 4 4 2
4 4 4 4 4 4 4
4 3 4 3 3

3

3

3
3

Persona3 4 4

3
4

Persona4 4 4
Persona 5

4 3 4 3 4

3

3

5

3 3 3 4 4 4 4

Persona6 4 4
Persona 7
Persona 8
Persona 9

4

5 4 4 3 4 4 4 5
5 5 5 5 4 5 5

4 4

5

5

5

4

5 5 4 5 5 5 4 5

5 5 5 4 3

4 5

Persona1l0 4 4

4 4 4 4 4 4 5 5 4

4 5 4 4 3

Personall 4 4
Persona 12 2

4

4

3

4
4

3 5 4 5 4 5

Persona 13 5

5

3

1 3 3 4 4 4

1 4 5 3

Personal1l4 3 4

4 4 5 4
3

3

Personal5 4 3

1 1 3 4 3

1

Personal6 3 4
Persona 17 3

4

3
3

3

4
4
3

3
3

4 3 4 4 3

Persona 18 3

3 4 5 5 4

Personal1l9 4 3

2 5 3 3 4 5
2 5 3 3 4 5
2 4 5 3
1 3 4 3
1 3 4 3
2 2 3 3

Persona20 3 4
Persona 21 3

4

4 3

3
3
3
3

Persona22 4 3
Persona 23 3

4
3

3

4 4 5

Persona 24 3

Persona25 4 3
Persona 26 5

5
5
4

3 3 5 5 5 5 5 5

4 5 3 4

5

4 4 5

3

Persona27 4 4
Persona 28 5

4 5 5 4 5 5 5 5

2 3 3 4

5
3

2 3
3

2

Persona 29 3

2 3 4 4 3

Persona30 4 3

3 4 4 5 4 4

Persona3l 4 4

3 4 5 4 4 4 2
4 4 4

4 4 4 4
4 3 4 3

Persona32 4 4

3

3
3

Persona33 4 4

Persona34 4 4
Persona 35 3

4

4 3 4 3 4 3

3

4
4
5
4

3 3 3 4 4 4 4 5

Persona36 4 4

5 4 4 3 4 4 4 5

Persona37 4 4
Persona 38 5

5 5 5 5 4 5 5 5
5 5 4 5 5 5 4 5

5 5 5 4 3

5

Persona39 4 5

Persona40 4 4

4 4 4 4 4 4 5 5 4

4 5 4 4

Persona4l 4 4
Persona 42 2

4

3

3

4



3 5 4 5 4 5

4
4

Persona 43 5

1 3 3 4 4 4
1 4 5 3
1 1 3 4

1

Persona 44 3

4 4 5
3

3
3

Persona45 4 3
Persona 46 3

2

4
3
3

4

Persona 47 3

3 4

3

4 3 4 4

Persona 48 3

3 4 5 5 4

Persona49 4 3
Persona 50 3

2 5 3 3 4 5
2 5 3 3 4 5
2 4 5 3

4

5

3

Persona51 3 4

3
3
3
3
3

Persona52 4 3

1 3 4 3
1 3 4 3
2 2 3 3
4 3 4 4

Persona53 3 4
Persona 54 3

3

4 4 5

3

Persona55 4 3
Persona 56 3

4

3

3

3 4 5 5 4

Persona57 4 3
Persona 58 3

2 5 3 3 4 5
2 5 3 3 4 5
2 4 5 3

4

5

3

Persona59 3 4

3
3
3
3

Persona60 4 3

1 3 4 3
1 3 4 3
2 2 3 3

Persona6l 3 4
Persona 62 3

3

4 4 5

3

Persona63 4 3
Persona64 5

5

3 3 5 5 5 5 5 5
4 5 3 4 3

5

5

4 4

Persona65 4 4
Persona 66 5

4

4 5 5 4 5 5 5 5

5
3

3
3

2 2
3 3

2 3 3 4
2 3 4 4

Persona 67 3

Persona68 4 3

3 4 4 5 4 4

Persona69 4 4

3 4 5 4 4 4
4 4 4 4 3
4 3 4 3

Persona70 4 4

3

4 4 4

Persona71 4 4

3

Persona72 4 4

4 4 4 4 4 4 5 5 4

4 5 4 4

Persona73 4 4
Persona 74 2

4

3

3

4
4
4

3 5 4 5 4 5

Persona 75 5

1 3 3 4 4 4

1 4 5 3

Persona 76 3

4
5
5
4

4 4 5

3

Persona77 4 3
Persona 78 5

3 3 5 5 5 5 5 5
4 5 3 4 3

5

4 4 5

Persona79 4 4
Persona 80 5

4 5 5 4 5 5 5 5

5



Variable 2: Desempefio Laboral

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13

Persona
1 2 3 1 1 2 4 4 4 3 4 5 3 2
Persona
2 2 2 2 1 2 4 4 4 3 4 5 4 3
Persona
3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4
Persona
4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4
Persona
5 3 3 3 3 3 4 3 5 4 4 4 4 3
Persona
6 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 4 5 4
Persona
7 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

Variable 1: Calidad de vida en el trabajo

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

MD

D

A

MA

DIMENSION 1: Ambiente fisico

Las instalaciones administrativas de la Municipalidad de
S.M.P tienen un control de ruido

Las instalaciones administrativas tienes instrumentos
moderadores de temperatura.

Existe adecuada iluminacién en las instalaciones
administrativas de la municipalidad SMP

Considera que en las instalaciones administrativas de la
Municipalidad Distrital de S.M.P existen equipos adecuados
para trabajar.

Considera que las instalaciones administrativas de la
Municipalidad Distrital de S.M.P son seguras ante algun
eventual sismo.

DIMENSION 2: Relaciones interpersonales

Los colaboradores de la Municipalidad Distrital de S.M. P
mantiene una comunicacién adecuada

El trato del equipo de colaboradores de la Municipalidad
Distrital de S.M.P es empatico.

Considera que el personal de la Municipalidad Distrital de
S.M.P se preocupa por mejorar sus relaciones
interpersonales con sus colegas o jefes.

El clima laboral desarrollado por los colaboradores de la
municipalidad es asertivo.

DIMENSION 3: Remuneracion

10

Las remuneraciones que reciben los colaboradores estan de
acuerdo con sus perfiles

11

Considera que el personal de la municipalidad recibe
adecuada prestacion y beneficio laboral.




Los colaboradores de la municipalidad reciben incentivos
12 |. . X X X
justos por su trabajo
Considera que el personal administrativo de la
13 | Municipalidad Distrital de S.M.P recibe recompensas no X X X
econdémicas 0 reconocimientos por su trabajo
En el teletrabajo los colaboradores priorizan las tareas por
14| . ) : X X X
la importancia que tienen.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Alejandro Ramirez Rios.

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Firma del Experto Informante.

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

Variable 2: Desempeiio laboral

Si |No

Si | No

‘ ‘Si No




DIMENSION 1: Competencias laborales

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital conoce las funciones y tareas de su
puesto.

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital cuenta con las habilidades necesarias
para su correcto desenvolvimiento

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital cuenta con las actitudes adecuadas
al momento de trabajar.

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital cuenta con las aptitudes adecuadas
al momento de trabajar

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital es competitivo en su entorno laboral.

DIMENSION 2: Motivacién

Considera que las necesidades laborales del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital son atendidas por
Su respectiva gerencia

Considera que los jefes inmediatos del area administrativa
de la Municipalidad Distrital reconocen el buen trabajo de
los trabajadores

. Considera el personal administrativo de la Municipalidad
Distrital se encuentra motivado para realizar su trabajo

10

Considera que el personal tiene adecuado administrativo
tiene adecuado conocimiento para el desenvolvimiento en
su trabajo

11

El personal administrativo de la Municipalidad Distrital
cuenta con adecuada atencién por parte del gerente
municipal en sus necesidades personales.

DIMENSION 3: Entorno




Considera que en las oficinas administrativas de la
11 | Municipalidad Distrital se realiza un adecuado X X X
mantenimiento a los ambientes

Considera que las oficinas administrativas de la

12 | Municipalidad Distrital siempre se encuentran en buen X X X
estado
Considera que las oficinas administrativas de la

13 | Municipalidad Distrital cuentan con una sefalizacion X X X

adecuada en caso de siniestros.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Alejandro Ramirez Rios. DNI: 07191553

Especialidad del validador: I ima 04 de diciemhre de 2021
Relevanci: E1 fam o srapadopra et companec /9/—%7//7

dimensidn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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No DIMENSIONES / items Pertinenciatl Relevancia? Claridad® |Sugerencias
Variable 1. Calidad de vida en el trabajo MD| D | A MAMD| D|A|MAIMD D A MA
DIMENSION 1: Ambiente fisico




Las instalaciones administrativas de la Municipalidad de
S.M.P tienen un control de ruido

Las instalaciones administrativas tienes instrumentos
moderadores de temperatura.

Existe adecuada iluminacién en las instalaciones
administrativas de la municipalidad SMP

Considera que en las instalaciones administrativas de la
Municipalidad Distrital de S.M.P existen equipos adecuados
para trabajar.

Considera que las instalaciones administrativas de la
Municipalidad Distrital de S.M.P son seguras ante algun
eventual sismo.

DIMENSION 2: Relaciones interpersonales

Los colaboradores de la Municipalidad Distrital de S.M. P
mantiene una comunicaciéon adecuada

El trato del equipo de colaboradores de la Municipalidad
Distrital de S.M.P es empatico.

Considera que el personal de la Municipalidad Distrital de
S.M.P se preocupa por mejorar sus relaciones
interpersonales con sus colegas o jefes.

El clima laboral desarrollado por los colaboradores de la
municipalidad es asertivo.

DIMENSION 3: Remuneracion

10

Las remuneraciones que reciben los colaboradores estan de
acuerdo con sus perfiles

11

Considera que el personal de la municipalidad recibe
adecuada prestacion y beneficio laboral.

12

Los colaboradores de la municipalidad reciben incentivos
justos por su trabajo

13

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de S.M.P recibe recompensas no
econdémicas 0 reconocimientos por su trabajo




En el teletrabajo los colaboradores priorizan las tareas por

4 imporiania e HELE NN
la importancia que tienen.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Robladillo Bravo Liz Maribel.

Especialidad del validador: Metodo6loga

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

DNI: 09217078

Lima 04 de diciembre de 2021

Firma del Experto Informante.

Ne DIMENSIONES / items Pertinenciatl Relevancia? Claridad® |Sugerencias
. ~ Si [No Si |No Si |[No
Variable 2: Desempeiio laboral
DIMENSION 1: Competencias laborales
Considera que el personal administrativo de la
1 |Municipalidad Distrital conoce las funciones y tareas de su X X X
puesto.




Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital cuenta con las habilidades necesarias
para su correcto desenvolvimiento

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital cuenta con las actitudes adecuadas
al momento de trabajar.

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital cuenta con las aptitudes adecuadas
al momento de trabajar

Considera que el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital es competitivo en su entorno laboral.

DIMENSION 2: Motivacién

Considera que las necesidades laborales del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital son atendidas por
Su respectiva gerencia

Considera que los jefes inmediatos del area administrativa
de la Municipalidad Distrital reconocen el buen trabajo de
los trabajadores

. Considera el personal administrativo de la Municipalidad
Distrital se encuentra motivado para realizar su trabajo

10

Considera que el personal tiene adecuado administrativo
tiene adecuado conocimiento para el desenvolvimiento en
su trabajo

11

El personal administrativo de la Municipalidad Distrital
cuenta con adecuada atencion por parte del gerente
municipal en sus necesidades personales.

DIMENSION 3: Entorno

11

Considera que en las oficinas administrativas de la
Municipalidad Distrital se realiza un adecuado
mantenimiento a los ambientes

12

Considera que las oficinas administrativas de la
Municipalidad Distrital siempre se encuentran en buen
estado




Considera que las oficinas administrativas de la
13 | Municipalidad Distrital cuentan con una sefalizacion X X X
adecuada en caso de siniestros.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Robladillo Bravo Liz Maribel. DNI: 09217078
Fenarialidad dal validadnr: Il ima 04 de diciemhre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién
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INTRODUCCION

Actualmente la calidad de vida en la labor toma un rol fundamental debido
a las exigencias del mundo moderno y competitivo; ya han pasado los tiempos
en que solo importaban las utilidades, logros, ventas, etc. sin tomar en cuenta
gue los resultados organizacionales se deben a muchos factores, uno de estos
esta relacionado de manera directa con la calidad de vida en el trabajo diario
de los empleados. En los ultimos afios los indices de insatisfaccion laboral en
los miembros de la organizacion, son elevados, lo mismo que afecta la
realizacion de metas y objetivos de la organizacién; es asi que las
organizaciones optan por implementar estrategias que ayuden a generar un
adecuado clima organizacional para que de esta manera el personal
desenvuelva sus capacidades de manera mas eficiente.

La calidad de vida laboral (CVL) o llamada también calidad de vida en el
trabajo (CVT) es fundamentada por la apreciacion tenida por los trabajadores
de la entidad acerca del nivel de complacencia o no complacencia en el entorno
gue laboran; por lo cual, una evaluacién del nivel de bienestar y desarrollo crean
en el bien humano, la misma que cuando es negativa, impacta en el rendimiento
de empleados del organismo (Barriga Flores & Rend6n Moran, 2016).

El Municipio Distrital de San Martin de Porres (SMP) esta buscando
mejorar la CVL de sus trabajadores, pero sobre todo en mejorar el desempefio
laboral para el logro de objetivos. Si un trabajador estd contento con la excelente
calidad de vida en el trabajo serd muy facil desempefiarse en sus funciones, en
el buscar la mejora de la CVL se pretende concordar beneficios, objetivos y
metas del organismo, con las peticiones y esperanzas de los empleados, los
cuales poseen sus intereses personales tal cual el ser capacitados, permanencia
laboral, retribucién adecuada, disfrutar de un adecuado ambiente fisico y
relaciones interpersonales armoniosas. Es notoria la relevancia que tiene la CVL
en un organismo estatal, cuyo fin es satisfacer los requerimientos de los
pobladores. Por esta razon se investiga en el Municipio Distrital de SMP el
discernimiento que tienen los trabajadores sobre la CVL y la relacion de esta con
su desempeiio laboral.



Por lo tanto, tenemos una Justificacion tedrica, esta investigacion realiza
un sumario de las indagaciones existentes referente a la CVL y el desempefio
laboral, la misma que ha sido organizada de una manera sistematica con el
propoésito de realizar un aporte al conocimiento existente sobre estas dos
variables, asimismo contribuird a establecer soluciones para resolver el problema
de estudio. Igualmente contamos con una Justificacion practica, Esta
investigacion nos permite estudiar la CVL que tienen los empleados en el
Municipio Distrital de SMP y cédmo se correlaciona con el desempefio laboral de
los empledos, lo cual accedera a obtener una comprensiéon mas amplia de la
realidad para tomar decisiones correctivas que favorezcan una mejoria en la
eficiencia de la entidad, asimismo mejorar los vinculos interpersonales entre los

componentes de la municipalidad y brindar un mejor servicio al usuario.

También, tenemos una Justificacion social, la presente investigacion
colaboré a que el Municipio Distrital de SMP cuente con trabajadores capacitados
para brindar una eficiente atencién al usuario, también para resolver problemas
que puedan suscitarse dentro del espacio laboral, con el fin de conseguir las
metas y objetivos institucionales. De otra parte, en la justificacibn metodolégica,
servira de modelo y antecedente para aquellas personas o empresas que
decidan hacer una investigacion similar de la CVL y el desempefio laboral.

Es asi que se plantea el problema general: ¢Cémo se relaciona la CVT con el
desempefio laboral de los empleados del area administrativa del Municipio Distrital
de SMP, 2021? Teniendo la misma idea se formulan los siguientes problemas
especificos: PEL1. ¢Como se relaciona la CVT con el desempefio laboral de los
empleados del area administrativa del Municipio Distrital de SMP, 2021? PE2.
¢, Como se relaciona la calidad de vida en el trabajo con la motivacion de los
trabajadores del sector administrativo del Municipio Distrital de SMP, 2021? PES3.
¢, Como se relaciona la CVT con el entorno de los empleados del area administrativa
del Municipio Distrital de SMP, 20217

Del mismo modo, formulamos el objetivo general: Determinar la
correlacion que existe entre la CVT y el desempefio laboral de los empleados del
area administrativa del Municipio Distrital de SMP 2021. Igualmente se formulan

los siguientes objetivos especificos: PE1. Determinar la relacion de la CVT con



el desemperio laboral de los empleados del area administrativa del Municipio
Distrital de SMP, 2021. PE2. Determinar la relacion de la CVT con la motivacion
de los empleados del &rea administrativa del Municipio Distrital de SMP, 2021.
PES3. Determinar la CVT con el entorno de los empleados del &rea administrativa
del Municipio Distrital de SMP, 2021.

Asimismo, se formula la hipétesis general: La Calidad de vida en el trabajo
correlaciona positivamente con el desempefio laboral de los empleados del area
administrativa del Municipio Distrital de SMP. Del cual derivamos las hipétesis
especificas: HEL. La calidad de vida en el trabajo correlaciona positivamente con
el desempefio laboral de los empleados del sector administrativo del Municipio
Distrital de SMP, 2021. HE2. La calidad de vida en el trabajo correlaciona
positivamente con la motivacion de los empleados del area administrativa del
Municipio Distrital de SMP, 2021. HE3. La calidad de vida en el trabajo
correlaciona positivamente con el entorno de los empleados del area
administrativa del Municipio Distrital de SMP, 2021.

ll.  MARCO TEORICO

De la revisién de la literatura, presentamos a los antecedentes nacionales:
Travezafio (2020). En su indagacion plante6 la meta de establecer la correlacion
entre CVL y el Desempefio Laboral del plantel de enfermeros del Centro Médico
Municipal de JesUs Maria-cuarto trimestre 2020. Su analisis fue de tipologia
basica, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de disefio no experimental,
de corte transversal. Su poblacién fue de treinta y cinco profesionales de
enfermeria entre licenciados y técnicos, trabajadores del CMM de Jesus Maria,
también considerados como muestra. La técnica de coleccion de informacion,
fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, cuyo contenido fueron treinta y
tres preguntas, valuado por medio de juicio de peritos el grado de confianza se
calculo por el coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.861. Concluida la recoleccion
de informacion, sé codificd, proceso y analizd estadisticamente, logrando las
siguientes consecuencias CVL y Desempefio Laboral medio, y en las
dimensiones exceso de trabajo medio, ayuda de directivos medio, motivacion

interna alta, habilidades cognitivas bajo y un trato medio. Su conclusién fue que



coexiste relacion importante entre ambas variables de investigacion, existiendo

una correlacion positiva media al .589 y un p valor de 0.00.

Rios (2018), en su estudio titulado de CVL y compromiso organizacional
de los empleados de la compaiiia Inversiones Mineras Los Angeles; Carhuaz,
Ancash, 2016, plantea como meta establecer la correlacion que hay frente a la
CVL y el compromiso organizacional de los empleados de la compafia I. M.
Los Angeles; tomando una muestra censal integrada de veinticuatro empleados
de la compainiia; seguidamente usé su encuesta, luego empled al mismo grupo
muestral 2 test: el test de CVP 35y el test de Meyer & Allen. Luego de procesar
los datos con el software SPSS, concluye determinando la coexistencia de
relacion positiva y significativa entre la CVL y el compromiso organizacional,
con un chi cuadrado de 21.867 y una confiabilidad de 95%; también, se
establece que hay relacion positiva sobre exceso de trabajo y compromiso
organizacional, ademéas se establecié correlacion positiva que hay frente a
motivacion intrinseca y compromiso organizacional y, en conclusién, se
estableciéo la correlacién positiva del apoyo directivo y el compromiso
organizacional.

Huaman (2018). Durante su investigacién sistematiza lo obvio de las
consecuencias del exceso de labor en el desempefio del trabajo del plantel de
enfermeros. Revisé sistematicamente y en retrospectiva con tipologia
cuantitativa, usando el sistema de evaluacion Grade para identificar el nivel de
evidencia, que se hallé en la informacion virtual. Considerando 10 articulos
revisados bibliograficamente, con analisis representativos, andlisis cualitativos
y el de revisar la literatura. De acuerdo a las consecuencias obtenidas de este
revisar sistematicamente efectuada en su investigacion procedentes de
varias naciones sudamericanas. De los testimonios encontrados, el 100%
indican que el exceso de labor afecta de manera negativa el desempefio laboral
del plantel de Enfermeria. Llega a concluir que las consecuencias de la
sobrecarga de trabajo inciden en el desempefio laboral del grupo del plantel de
enfermeros, disminuye la productividad, mengua el rendimiento, sobrelleva a
graves dificultades en la salud fisica y mental, igualmente perjudican la

eficiencia y la CVL, reduciendo el desempefio laboral.



Hurtado (2017), en su investigacion plantea determinar correlacion entre
CVL y el desempefio de trabajo del plantel de enfermeros que trabajan en
sectores criticos del nosocomio Sergio Bernales 2017. La tipologia de
indagacion basica, descriptiva, disefio no experimental transaccional y
correlacional. Su grupo muestral estuvo constituido por noventa licenciados de
enfermeria que trabajan en el referido nosocomio para el analisis se usé dos
instrumentos CVL-HP hacia valorar la CVL y para evaluar el desempefio laboral
fue utilizada una ficha de valoracion que se redactod y valido en el Hospital San
José de Callao. Para procesar y analizar la informacion usaron la estadistica
descriptiva y la prueba de correlacion de Rho Spearman a un nivel de
significancia de 0,05. Las consecuencias encontradas muestran un 83 % de
entrevistados sefalando un grado de calidad de vida Malo, por otro lado, el
17% sefalo un nivel de CVL “Regular’ en la que coexiste una correlacion
significante entre la CVL y el desempefio profesional (valor=0.00 >0.05),
coexistid6 una correlacion vigorosamente significante concerniente a la
dimension personal, situaciones y ambito, orden y bienestar alcanzado

mediante el trabajo y la variable de desempefio laboral.

Santiago (2015), sefiala que su estudio sobre CVL del plantel de
enfermeros de los Centros de Salud de la Red Asistencial Lima Ciudad - 20157,
es justificado debido a que no se conoce mucho respecto a la CVT, del plantel
de enfermeros que trabajan en el primer nivel de atencién. La meta era
determinar la CVT del plantel de enfermeros de los centros de atencion
mencionados. La metodologia, es un examen cuantitativo de disefio no
experimental, estrictamente descriptivo y corte transversal, la poblacion
considerada fue de 117 enfermeros del plantel mencionado. Utilizd la
herramienta CVTGOHISALO validado en Peru con confiabilidad Alpha de
Crombach de 0,9. Se proceso los datos estadisticamente, y se us6 una tabla
con valores T de McCall, donde la puntuacién T< 40 sefiala vulnerable al peligro
de inestabilidad en la CVT y como consecuencias se hallan porcentajes de no

satisfaccion en diversas dimensiones.



Asimismo, presentamos a los antecedentes internacionales: Lépez, Aragon,
Mufioz, Madrid y Tornell (2021). Sefialan en su articulo que conservar una CVL
aporta como beneficio una mayor productividad. Por eso planearon averiguar si la
CVL puede predecir el grado de desempefio laboral auto percibido por los
meédicos que laboraban en el IMSSB del estado de Chiapas, México. Porlo que
realizaron una investigacion con un enfoque cuantitativo, transversal y predictivo
cuya poblacion fue considerada de los 445 médicos donde la tipologia del
muestreo fue no probabilistica, el grupo muestral estuvo conformada por 169
meédicos que representaban el 37,97% de su poblacién. Se hallo que la variable
CVL influye linealmente y significativamente en el desempefio laboral y que
también es un predictor significativo del desempefio laboral de manera
trascendente. Segun la determinacion de los médicos a mejorar su CVL incidira

en su desempefio laboral.

Sierra, Castro y Sabogal (2020). Manifiestan que el termino calidad de
vida laboral se usa con frecuencia en las compafiias, no obstante, tiene
diversas formas de interpretar y en pocas veces se aplica a la misma, por lo
gue los investigadores hicieron este estudio mediante el revisar
sistematicamente toda la informacion bibliografica, averiguando una definicion
general acerca de la CVL e instituyendo elementos que inciden sobre ella
originado gran rotacion laboral. Las consecuencias de la indagacién es que se
identifico a los elementos preponderantes de la rotacion de los trabajadores
son: la remuneracién monetaria, asimismo, el ambiente laboral y los contextos
de labor que causan la rotacion de los trabajadores en las empresas. Este
trabajo de indagacion de revisar sistematicamente la literatura y basada en
referentes tedricos y bibliograficos documentados permite a los estudiosos
aproximarse a la verdad de la CVL.

Quinto (2018) manifiesta que ciertos autores dicen que la CVL de un
individuo va a incidir de modo directo en el desempefio de trabajo de los
empleados porque gozan del buen trato con sus pares y jefes también tienen
un ambiente placentero y favorable para desempefarse adecuadamente en
sus trabajos sefialan también a la gran causa de la baja calidad de vida es

por enfermedades adquiridas tal como la falta de suefio, depresién, amnesia



y diabetes a causa de la tension en el trabajoy por el exceso de labor
mientras que los que se complacen con su ambiente de labor tienen la
tendencia al cumplimiento eficaz de su trabajo y no padecen de las
enfermedades referidas, el actuar de las personas es importante porque un
buen ambiente de trabajo logra un buen trabajo grupal, silos empleados tienen
un equilibrio emocional y sostenible para que no perjudique a los otros por
esa razén los organismos debieran evaluar constantemente la salud mental
de sus empleados de modo que no se susciten dificultades en algunos
sectores del trabajo por tal motivo los organismos constantemente estan
investigando acerca como capacitar a sus empleados y motivarlos para que
no disminuya la calidad laboral de los empleados de una empresa.

Hernandez y Sinchiguano (2018). Analizaron que en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Kullki Wasi” Ltda. De Ecuador, se detectaron dificultades por
la falta del procesamiento inductivo, desobediencia al estatuto intrinseco y
desconocimiento de la guia de funciones, generando tergiversaciéon en el
instante del desempefio en la obligacién proporcionada y la falta de
cumplimiento de objetivos personales. Por aquella circunstancia propusieron
probar una estrategia para el desenvolvimiento de la CVL y su correlacién con
el desempefio en la cooperativa. La investigacion tuvo un enfoque cualitativo
y cuantitativo, el alcance es descriptivo y correlacional, de corte transversal. Se
considero un grupo poblaciénal de 50 cooperantes organizados en puestos de
administracion y de operacion. Se verifican las dificultades en la CVL al indicar
desconformidad con la retribucion, falta de detalles acerca del procedimiento
de la labor y su desemperio, problemas en las diligencias laborales-familiares,
pocas probabilidades de progreso; concerniente al desempefio laboral se
aprecia la falta de cumplimiento de disposiciones, reglas e instrucciones,
asimismo se establece que la correlacion entre la CVL y el desempefio laboral
es baja. Se delinea cierta estratagema para conseguir ambas variables en los
cooperantes de la cooperativa, la cual es enfocada en forjar y desarrollar,
integrar a los trabajadores, innovar y organizar la labor. Lo cual se valid6 por
peritos, los que consideraron realizable, perceptible, bastante y se ajustable al
contexto de la cooperativa.

Montero, Vizcaino Alonso y Montero (2020). Debido a que el grupo de



trabajo de enfermeros en un centro de salud es decisivo se necesita pensar
en los elementos que podrian perturbar la CVL de los enfermeros y desertar
por tal razén llevaron a cabo una revision del tema fundamentada en las
publicaciones mas recientes, se encontrd informacién sobre la CVL del
personal de enfermeria al nivel internacional, de region y de Cuba, entre los
elementos de peligro se encontrd: inconveniente ordenacion de la labor,
menoscabo de identidad y perdida de autonomia horario nocturno y exceso
de labor. Por lo tanto, se establecié que estaban envueltos en la CVL para
el trabajo de enfermeria elementos personales ligados a la autoestima
asimismo las relaciones interpersonales vinculadas a peligros fisicosy con el

clima laboral.

Pefla (2017) en su articulo referido a la motivacion laboral como un
componente importante en el triunfo organizacional el cual partié con el propdsito
de examinar la predominacion de la motivacién y los componentes que tiene mas
grande efecto en el funcionamiento gremial; el analisis fue desenvuelto
fundamentandose en un método hermenéutico que partié de revisar la bibliografia
para crear referencias tedricas sobre la motivacion. Los resultados evidenciaron
que un empleado motivado ofrece a la organizacion un mejor manejo desarrollando
en ellos el sentido de fidelidad a eso que esta llevando a cabo, lo cual beneficiara
a la organizacion, el analisis concluyo que la conducta de un trabajador es
dependiente de los componentes motivacionales que se apliquen, como poder
averiguar las necesidades primordiales, como son las buenas colaboraciones
laborales, el clima gremial positivo, precisando que en la actualidad la motivacion
se convirtio en una actividad que ayudara a conseguir el triunfo de la organizacion;
seflalando ademas que la motivacion guarda interaccion con la satisfaccion gremial
sin dejar de lado el papel del gerente quién es el delegado de ejercer cada una de

esas tacticas motivacionales.

Vaca (2017) publicé segun su estudio sobre el motivar para el trabajo en
los servidores publicos en una ciudad ecuatoriana, la cual tuvo como proposito el
establecer una relacion de los componentes de la motivacion para el trabajo que

van a describir la actuacion de los trabajadores mediante la examinacion de



diversas conceptos de estimulacion que admitan ver qué componentes son los que
causan motivacion a los trabajadores, el autor concluyo que ellos son aspectos de
importancia crucial considerdndose que la gesta de la voluntad de los individuos

en el campo laboral es un asunto actual de mucha inquietud.

Quezada y Torres (2017) en su articulo sobre motivar y productividad,
planteado con la finalidad de examinar la representacidn social de la estimulacion
para el trabajo y la productividad de los trabajadores conformado por 40
trabajadores, demuestran que la estimulacion laboral enfatiza la obediencia, el
reconocimiento, el clima de trabajo y la complacencia del servidor resaltando que
es necesario el capacitar y el estimular por parte de los directivos; concluyendo
gue es importante una mediacién con el objetivo de lograr un buen ambiente de

trabajo.

Las teorias que sustentan a la primera variable indican lo siguiente:
Historicamente la CVT, alcanza el reconocimiento Granad en una sucesion de
convenciones patrocinadas al finalizar la década de los 60 e inicios de los 70 por el
Ministerio de Trabajo de los EE.UU. y la funda Os (2011). El término “calidad de
vida laboral” tuvo sus inicios en la organizacion FORD. Por medio de convenciones
fueron incitadas en aquel tiempo considerablemente debido al notorio fenémeno
de la “alienacion del trabajador” encarnado por los paros laborales de los
trabajadores especialmente por la gente nueva de la General Motors, de Ohio. Los
espectadores creyeron que la expresion iba mas alla del contentamiento por ocupar
una posicion en el trabajo y que contenia algunas ideas, como la intervencion en al
menos algun momento en la toma de decisiones, incremento de autonomia en la
labor diaria, y la remodelacion de posiciones de labor, regimenes y andamiaje del
organismo con la meta de incitar el aprendizaje, desarrollo y un modo satisfactorio
de beneficio social e institucional gracias al actuar del “Movimiento de Calidad de
vida laboral”.

La reivindicacion de dicho movimiento se origina del requerimiento de
sensibilizar el ambiente de labor procurando personal esmero en el progreso del

elemento humano y a la mejoria de su calidad de vida. Desde aquel instante, el



asunto de la CVL se hizo popular mucho en los EE.UU. tal cual, en el continente
europeo, en el cual la orientacion vy los tonos que adopta la corriente se desvian
del planteamiento de inicio unido al movimiento del Desarrollo Organizacional, que
recoge el influjo de la orientacién Socio técnico y de la Democracia Industrial. Por
estas discrepancias filosoficas, el analisis de la CVL en el continente europeo se
solidariza con la orientacion de la humanizacion del trabajo, de otro lado Estados
Unidos leal a su inicio sostiene su nominacion de inici6 como movimiento de Calidad

de vida laboral.

Fonseca (1999 citado en Quispe, 2018). La CVL es transcendental
debido a que es un vinculo entre los organismos y los empleados, de modo que
podemos mencionar que el desempefio de todo empleado influye de modo
directo en el logro de objetivos del organismo. De otra parte, la labor deberia
acceder a que el empleado se desenvuelva como ciudadano, como esposo o
ejercite la paternidad; el ambito de trabajo no deberia ser un factor estresante
tampoco deberia ser perjudicial al empleado.

Las dimensiones de la CVL como el Ambiente Fisico, segun, Fincowsky
(1997, citado en Calixto, Ventura, 2018) la ubicacién fisica de los sitios de labor y
de los elementos materiales, tal cual la distribucién de servicios al personal y al
publico no deberian prescindir el considerar de los elementos fisicos que
favorezcan la generacién de un entorno laboral propicio. Lo cual nos hace pensar
en que el ambito fisico deberia ser atractivo; que los trabajadores conciban
seguridad en el trabajo; de tal forma que tengan la experiencia de satisfaccion y
placer de realizar su trabajo, estableciendo de esta manera un compromiso en la
adquisicion de productos eficientes. También, se necesita de infraestructuras
convenientes, maquinas y equipos en buen estado, bienes materiales, que

proporcionen la ejecucion de su trabajo.

Otra dimension es las Relaciones interpersonales, Tamayo (2000 citado por
Vasquez, 2015) indica que el alcanzar el objetivo de las relaciones interpersonales
es obtener y mantener la confianza mediante la asertividad, la cooperacion y la
compenetracién de los componentes del grupo de trabajo en el entorno de trabajo
se consigue con un buen trato, afabilidad del cabeza y de los miembros del grupo

(negociacion y comunicacion efectiva), obteniendo de este modo una excelente
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produccion, observandolo de la Optica técnica y econdmica, y un mayor agrado de
las personas y de los equipos. Segun, Bisquerra (2003 citado en Guim Bustos &
Rodriguez Bustos 2018), un trato interpersonal es una interaccion de reciprocidad
de 2 o mas individuos. Consiste en tratos sociales, las cuales, estan regularizadas
por la ley o entidades de la interaccion social. Se comprende por relacion
interpersonal a uno de los hechos mas significativos en la existencia de toda
persona: la sociabilizacion con sus congéneres en diversos contextos, escenarios
y peculiaridades.

Una tercera dimension es la Remuneracion. De la Cueva (1975 citado en
Barriga Flores y Renddn Moran, 2016) menciona que la remuneracion que deberia
recibir el empleado por su labor, con la finalidad que pueda llevar una vida
correspondiente dignamente de un ser humano, o también se puede decir que es
la remuneracién que asegura al empleado y a su familia una vida honorable. Segun
Cruz (2018 citado en Ccaulla, 2018), la remuneracién consiste en una
contraprestacion, sea monetaria 0 en mercancia, que se toma como canje por los
servicios prestados. Segun Chiavenato (2009 citado en Ccaulla 2018), el pago adecuado

a un empleado, esta constituido por elementos como el salario basico, gratificaciones e

incentivos, las cuales se modifican de una entidad a otra.

Chiavenato (2004, citado por Gomez, 2010). La CVL contiene muchos
elementos como complacencia de la labor desempefiada, la probabilidad de
alcanzar una mejor posicion en la organizacion, la valoracién por los logros, la
remuneracién adquirida y los beneficios alcanzados, buen trato humano con el
grupo de trabajo y el organismo, ambito sicolégico y fisico de labor, autonomia
y compromiso para tomar decision, y la probabilidad de ser participe (Lares,
1998, citado en Rafael, 2006). El término CVT es continuamente usado con
significados discordantes. Las inquietudes de algunos grupos y de profesionales,
qgue arguyen diferentes posturas por su afan en la CVT y en relacion a esto,
aluden las siguientes interpretaciones: Para el empleado, podria ser la practica
obtenida en la labor. Para el organismo empleador, podria concebirse como el
resultado de la motivacion en la labor o como el fragmento correspondiente a

la productividad del organismo.

Desempefio laboral, Chiavenato (2009 citado en Medina Cevasco 2017),

11



define al desemperfio laboral como la actuacion evaluada comparadas con las
metas de los organismos establecidos, es una sefial del progreso estratégico
referente a las metas deseadas. Harper y Lynch, (1992 citado en Medina
Cevasco, 2017) desemperio laboral es una pericia o procedimiento que aprecia
el modo sistematico y objetivo sobre la eficiencia del personal en un organismo
gue se obtiene en funcion a objetivos planteados, responsabilidades asumidas y
caracteristicas personales.

Ghiselli (1998 citado en Quispe, 2015), indica que el desempefio se
encuentra influido por 4 elementos: motivacion, destreza y aptitud personal,

claridad y asentimiento del papel; ocasiones para la realizacion.

Importancia del desempefio laboral, Coérdova, (2016). EI desempefio
laboral accede a los trabajadores contar una orientacién y comprension de la
forma que esta efectuando sus funciones en la organizacién, teniendo en cuenta
el referente de otros trabajadores y poder aumentar su desemperiio,
consiguiendo o superando sus metas. La valoracion de un empleado en una
compafia actualmente es de mucha relevancia y radica en una forma
esquematizada para calcular y establecer la conducta y consecuencias que
programa una persona en su labor, mejoria del desempefio, establece si es

necesario volver a capacitar, descubre desaciertos en la delineacion del puesto.

Algunas particularidades del desempefio laboral incumben sapiencias,
habilidades y capacidades que se espera un individuo utilice y manifieste en el
desarrollo del trabajo. De acuerdo a Furnham (2002 citado en Cérdova, 2016),
las caracteristicas del desempefio laboral son: Adaptabilidad: Se resefa al
mantener el afecto en diversos ambitos y con distintas asignaciones,
compromisos y personas. Comunicacién: concierne a la facultad de formular sus
ideas de modo efectivo de forma individual o en grupo. La habilidad de ajustar
la expresion o los términos a la necesidad del receptor. Conocimiento: es el
grado obtenido de discernimientos técnicos y/o profesionales en sectores
relacionados en su campo laboral. Aptitud que posee de proseguir al tanto de los
adelantos y estilos existentes de su practica. Trabajo en equipo: Se trata de la
competencia de desempefiarse efectivamente en grupo de labor con la finalidad

de conseguir las metas de la entidad, apoyando y generando un &mbito organico
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que consienta concordar. Estandares de trabajo: se define como aptitud de
consumar y pasar las metas o estandares del organismo y ser competentes al
conseguir investigacion que permita retroalimentar al régimen ademas
optimizarlo. Desarrollo de talento: es la facultad de desplegar habilidades y
competencias de los integrantes de su grupo, planeando acciones de progreso
positivo, relacionados con las funciones actuales y futuras. Maximizar el
desempeiio: concierne a la idoneidad de instituir objetvos de
desempeio/desarrollo suministrando capacitaciones y valuando el desempefio
de modo objetivo. Las 3 ultimas peculiaridades se aumentan a las caracteristicas
preliminares y se aplican a lideres de equipos de labor, los que deberian
conducirse con cordura, equilibrio y sentido comun. Los elementos que se
pueden evaluar en el desempefio laboral son: Comprension del trabajo, calidad
de la labor, trato con los individuos, estabilidad emocional, aptitud para sintetizar
y facultad de andlisis.

Una de las Dimensiones del Desempeiio Laboral es Competencia laboral, la
que se considera como la aptitud del empleado para usar el conglomerado de
discernimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, gue se desenvuelven
mediante el procesamiento educativo y la practica laboral con el fin de identificar y
solucionar las dificultades que afronta en el ejercicio de un sector determinado de
trabajo (Salas, Diaz y Pérez, 2012). Es primordial para todo el organismo
desenvolver competencias laborales debido a que se requiere ejecutar sus trabajos
y cooperar de manera eficaz en pro de las metas del organismo, por lo tanto, es
esencial desplegar dos habilidades primordiales tal cual trabajo de equipo y
comunicacion efectiva, porque se precisa como el movil de las expresiones notorias
que se edifican partiendo de los lazos que se instituyen. Igualmente, las relaciones
interpersonales también podrian ser un generador del progreso humano y del
desarrollo de sus intervinientes y, al mismo tiempo, un potenciador de los grupos
de labor. (Salas, Diaz y Pérez, 2012).

Otra dimension es la Motivacion, Steers, Porter y Bigley (2004 citado en
Enriquez, 2014) precisa la motivacion como el procesamiento por medio del cual
las energias de un individuo se ven potenciados, encaminados y mantenidos hacia
el logro de una meta. De acuerdo a Robbins (2008 citado en Quispe 2015), la

motivacion se entiende como aptitud para ejecutar algo, en donde la habilidad del
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individuo hacia la satisfaccion de alguna necesidad ajustada a ese algo. Conforme

a Stoner y Freeman (1996 citado en Quispe 2015), el proceso de motivacion en el

sector administrativo busca influir en el comportamiento de los individuos, con la

premisa fundamental de que es el generador primordial para que las personas

trabajen de manera mas eficiente, e involucra componentes que causan, dirigen y

sostienen la sicologia del humano en forma individual y de compromiso.

Una tercera dimension es el Entorno, la cual sefiala al ambiente fisico y

sicolégico donde el cooperante ejecuta sus trabajos diarios, como ejemplo, el lugar

fisico de labor, las relaciones son sus pares o jefes, el clima laboral, etc.

1. DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

3.2

3.3

3.4

El tipo de investigacion en el actual tema es aplicado, porque el objeto de examinar
es buscar ahondar en el andlisis de la variable calidad de vida y desempefio como
sostiene Sanchez y Reyes (2015) en ella se busca recoger la informacién respecto
a las variables con el fin de enaltecer el bagaje cientifico encaminado a descubrir
principios y leyes.

Enfoque

Asimismo, el enfoque de Investigacién en el actual estudio es de tipo cuantitativo,
puesto que busca comprender un fenbmeno mediante el calculo matematico, el
analisis estadistico y el uso de pruebas psicométricas (Hernandez y Mendoza, 2018).
Método

La metodologia empleada es el hipotético deductivo Sanchez y Reyes (2015)
refieren el inicio de una hipétesis a modo de consecuencia del inferir del grupo de
datos empiricos o de principios y leyes mas generales

Disefio

En la actual investigacion se usé el disefio no experimental, porque el investigador
no posee control respecto a las variables, asi tal cual lo cita Hernandez y Mendoza
(2018) en este estudio no se manipula ninguna variable para observar la
consecuencia en la otra. Segun el control de este estudio es correlacional debido a
qgue se analiza el grado relacién de las variables calidad de vida y desempefio

laboral.
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Figura 1. Esquema del disefio correlacional

Donde:

M: 80 trabajadores

O1: Calidad de vida en el trabajo

r : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.

02: Desempeiio

3.2. Variable y operacionalizacion

Variables de estudio

Variable 1: Calidad de vida en el trabajo
Definicion conceptual:

Chiavenato (2004, citado en Gomez, 2010). La CVL contiene muchos elementos
como complacencia con el trabajo efectuado, posibilidad de obtener un futuro en el
organismo, el reconocimiento por resultados logrados, el salario recibido y los
beneficios alcanzados, relaciones humanas con el grupo y la organizacion, ambiente
psicolégico vy fisico de trabajo, libertad y responsabilidad de decidir, y posibilidades

de participar.
Definicion operacional:

Para operacionalizar a la variable calidad de vida en el trabajo se le ha dimensionado
en 3 partes: ambiente fisico, relaciones interpersonales y remuneracion. Asimismo,
los indicadores: ruido, temperatura, iluminacién, equipos, comunicacion efectiva,
empatia, asertividad, nivel de sueldos, nivel de prestaciones, recompensas e

incentivos

Variable 2: Desempefio Laboral
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(Chiavenato, 2009 citado en Medina Cevasco, 2017) define al desempefio laboral
como la actuacion evaluada comparada con los objetivos establecidos por el

organismo, indica el progreso estratégico en relacion a metas deseadas.

Para operacionalizar a la variable desempefio laboral se le ha dimensionado en 3
partes: competencias laborales, motivacion y entorno. Asimismo, los indicadores:
conocimiento del puesto, habilidades actitud, necesidades individuales,
reconocimientos, aprendizajes, condiciones fisicas, condiciones socioeconémicsa,

politicas y normas.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
La poblacion se conformaba por 80 empleados del sector administrativo del
Municipio del Distrito de SMP de las diferentes areas. Para el estudio se
considerara una poblacion censal, es decir a cualquier elemento de la

poblacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la coleccién de datos se usé la técnica de encuesta y como
instrumentos los cuestionarios de cada variable, se estructurd preguntas
por cada variable de acuerdo a las dimensiones del objeto de estudio, con
la escala de Likert mediante 5 niveles de respuesta:

1. Muy disconforme

2 Disconforme

3 No s€, mejor no opino
4. Conforme
5

Muy conforme

3.5. Procedimientos
El procesamiento de informacibn se efectu6 de modo
computarizado, usando softwares estadisticos convenientes al objeto de
analisis. Para procesar la encuesta se utilizé la estadistica descriptiva e
inferencial, primeramente, el programa Microsoft Excel (tablas y figuras)

seguidamente en el programa electronico SPSS version 26.0; se uso la
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prueba de correlacion de Spearman para medir la correlacion que existe

entre las dos variables de estudio.

3.6. Método de analisis

En esta etapa se va a determinar los procesos de como se analiza la
informacion recolectada y que herramientas estadisticas son las convenientes

para este proposito.

En un primer momento se utilizara la base de datos de Excel para en ella pasar
los datos recolectados en cada instrumento, por persona, por item y por
dimensiones, para luego apoyado del software SPPS 26 se procesara la
informacion recolectada. Luego de codificar los datos en la base del SPSS 26
se realizara el analisis descriptivo, esta metodologia de analisis de datos es
utilizado para analizar las contestaciones de los items y de las dimensiones de
cada variable por lo cual se utilizan tablas de frecuencia y porcentajes
acompafadas de graficos de barras, todo ello nos facilitara insumos para las
conclusiones y posibles recomendaciones

Para el contraste de las hipotesis se ejecutd primero la prueba de normalidad
en la que se empleara la prueba de Kolmogorov-Smirnnov ya que la muestra
es mayor a 40 lo que permitira utilizar pruebas paramétricas o no paramétricas.
En cuanto al andlisis inferencial se pretende comprobar las hipotesis
planteadas para generalizar los datos obtenidos en una muestra a la poblacion,
para lo cual se utilizara la prueba de regresién ordinal, trabajandose a un nivel

de significancia de 0,05

3.7. Aspectos éticos

Como aspectos éticos se considera principalmente la confidencialidad
de la informacion recolectada la cual servira solo para los fines del presente
estudio, para lo que se considera también que las encuestas sean anénimas;
pero ello no implica que se tenga que presentar la carta debida a la autoridad
de la empresa.

Respecto a la autoria de la informacion, basandose en las normas APA

se esta citando las fuentes a las cuales se ha recurrido respetando de esta
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manera la autoria.
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V. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

4.1.1 Analisis descriptivo del objetivo general:

Determinar la relaciéon entre calidad de vida en el trabajo y desempefio laboral

de los trabajadores administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de

Porres, 2021
Tabla N° 1:

Tabla cruzada calidad de vida y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL Tc
BAJO MEDIO ALTO
CALIDAD Recuento 1 11 16 28
VIDA Recuento 8,6 10,0 9,3 28,0
esperado
B % del total 1,2% 13,6%  19,8% 34,6%
BAJO
I Recuento 9 7 10 26
MEDIO Recuento 9,3 8,7 8,0 26,0
esperado
% del total 11,1% 8,6% 12,3% 32,1%
ALTA Recuento 4 14 9 27
Recuento 9,0 8,3 9,7 27,0
esperado
% del total 4,9% 17,2% 11,1% 33,3%
Total Recuento 14 32 35 81
Recuento 26,9 27,0 29,0 81
esperado
% del total 17,2% 39,4% 43,2% 100,C

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 1, se observo la relacion entre la calidad de vida y desempeiio



laboral de los trabajadores administrativos de la Municipio del Distrito de SMP,
2021. El 34,6% de los entrevistados aseveraron que la calidad de vida fue baja
y al mismo tiempo 1,2% atestiguaron que el nivel de desempefio laboral fue
baja, el 13,6% que es medio y el 19,8 % es alto. El 32,1% confirmaron que la
calidad de vida fue medio; de ellos, el 11,1 % aseveraron que los niveles de
desemperio fueron bajo, 8,6 % es medio y 12,3% es alto. El 33,3% de los
encuestados indicaron que la calidad de vida es alta, de ellos 4,9% dijeron que
fueron bajo, 17,2% es medio y 11,1% es alto. Se concluye que del 100% de
los entrevistados cualquier fuese el valor de la calidad de vida, el 17,2% de
los entrevistados aseveraron que el desempefio laboral es bajo, 39,4% que es

medio y 43,2% es alto.

4.1.2 Analisis descriptivo del primer objetivo especifico:
Determinar la relacion entre calidad de vida y la competencia laboral de los
trabajadores del municipio del Distrito de SMP, 2021.

Tabla N° 2:

Tabla cruzada calidad de vida y competencias laboral

COMPETENCIA LABORAL

BAJO MEDIO ALTO Total
CALIDAD BAJO Recuento 14 17 2 33
DE VIDA Recuento 11,8 11,0 10,2 33,0
esperado
% del 17,3% 21,0% 25% 40,7%
total
MEDIO Recuento 12 8 18 38
Recuento 13,6 12,7 11,7 38,0
esperado
o del total 14,8% 9,9% 22,2% 46,9%
ALTO Recuento 5 3 2 10
Recuento 3,1 3,6 3,3 10,0
esperado

o del total 6,2% 3,7% 25% 12,3%



Total Recuento 31 28 22 81

Recuento 28,5 27,3 25,2 81,0
esperado
o del total 38,3% 34,6% 27,2% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Segun tabla 2, observamos la relacion entre la calidad de vida y la
competencia laboral. El 40,7% de los entrevistados afirmaron que la calidad
de vida fue baja y al mismo tiempo 17,3% aseveraron que el nivel de
competencia laboral fue baja, el 21,0% que es medio y el 2,5% es alto. El 46,9
% confirmaron que la calidad de vida fue medio; de ellos, el 14,8 % afirmaron
gue los niveles de productividad fueron bajo, 9,9% es medio y 22,2% es alto.
El 12,3% de los entrevistados indicaron que la calidad de vida es alta, de
ellos 6,2 % dijeron que los niveles de productividad fueron bajo, 3,7 % es
medio y 2,5 % es alto. Se concluye que del 100% de los entrevistados
cualquiera que fuese el valor de la calidad de vida, el 38,3% que son 27 los
encuestados afirmaron que el nivel de competencia laboral es bajo, 34,6% que

es medio y 27,2% es alto.

4.1.3 Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico:
Tabla N°3:
Tabla cruzada calidad de vida y motivacion
Determinar la relacion entre calidad de vida y la motivacion de los trabajadores

del municipio distrital de San Martin de Porres

MOTIVACION
BAJO MEDIO ALTO Total
CALIDAD DE Recuento 13 14 2
VIDA Recuento 10,4 9,7 9,0 29,0
BAJO esperado
% del total 16,0% 17,3% 2,5% 35,8%

MEDIO Recuento 9 10 8



Recuento 9,0 8,3 9,7 27,0

esperado

% del total 11,1% 12,3% 9,9%  33,3%
ALTO Recuento 13 8 4

Recuento 7,7 9,0 8,3 25,0

esperado

% del total 16,0% 9,9% 4,9% 30,9%
Total Recuento 35 32 14

Recuento 27,1 27,0 27,0 81,0

esperado

% del total  43,1% 39,5% 17,3% 100,0%

25

81

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 3, se observo la relacion entre la calidad de vida y la motivacion.
El 35,8% de los entrevistados aseveraron que la calidad de vida fue baja y al
mismo tiempo 16,0% afirmaron que la motivacion fue baja, el 17,3% que es
medio y el 2,5% es alto. El 33,3% confirmaron que la calidad de vida fue
medio; de ellos, el 11,1% aseveraron que la motivacion fue bajo,12,3% es
medio y 9,9% es alto. El 30,9% de los entrevistados indicaron que la calidad
de vida es alta, de ellos 16,0% dijeron que la motivacion fue bajo, 9,9% es
medio y 4,9% es alto. Se concluye que del 100% de los entrevistados
cualquiera que fuese el valor de la calidad de vida, el 43,1% de los
entrevistados afirmaron que el nivel de motivacion es bajo, 39,5% que es

medio y 17,3% es alto.

4.1.3 Analisis descriptivo del primer objetivo especifico:
Tabla N°4:
Tabla cruzada calidad de vida y entorno
Determinar la relacion entre calidad de vida y el entorno de los trabajadores del
municipio distrital de San Martin de Porres

ENTORNO Total



BAJO MEDIO ALTO

CALIDAD Recuento 10 14 13 37
DE BAJO Recuento 13,2 12,3 37,0
VIDA esperado 11,4
o del total 12,3% 17,3% 16,0%  45,7%
MED Recuento 8 12 7 27
10 Recuento 9,7 9,0 8,3 27,0
esperado
o del total 9,9% 14,8% 8,6% 33,3%
ALTO Recuento 2 8 7 17
Recuento 5,7 5,2 6,1 17,
esperado 0
o del total 2,5% 9,9% 8,6% 21,0%
Total Recuento 20 34 27 81
Recuento 26,8 27,4 26,7 81,0
esperado
o del total 24, 7% 42,0% 33,2% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 4, se observo la relacion entre la calidad de vida y el entorno de los
trabajadores del municipio distrital de San Martin de Porres, 2021. El 45,7%
de los entrevistados aseveraron que la calidad de vida fue baja y
simultaneamente 12,3% aseveraron que el nivel de entorno fue baja, el 17,3%
gue es medio y el 16,0% es alto. El 33,3% confirmaron que la calidad de vida
fue medio; de ellos, el 9,9% afirmaron que el entorno fue bajo,14,8% es medio
y 8,6% es alto. El 21,0% de los entrevistados indicaron que la calidad de vida
es alta, de ellos 2,5% afirmaron que el entorno fue bajo, 9,9% es medio y 8,6%
es alto. Se concluye que del 100% de los entrevistados cualquiera que fuese el

valor de la calidad de vida, el 24,7% de los entrevistados afirmaron que el



entorno es bajo, 42,0% que es medio y 33,2% es alto.

4.2 Analisis inferencial

4.2.1 Prueba de hipo6tesis general

Ho: La Calidad de vida en el trabajo no correlaciona positivamente con
el desempefio laboral de los empleados administrativos del Municipio del
Distrito de San Martin de Porres, 2021.

H1: La Calidad de vida en el trabajo correlaciona positivamente con el
desempeifio laboral de los empleados administrativos del Municipio del Distrito
de SMP, 2021.

Tabla N°5
Correlaciones: Calidad de vida en el trabajo se relaciona con

desempefio laboral

DESEMPEN
@)
CALIDAD DE VIDA LABORAL
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 ,835"
CALIDAD DE correlacion
VIDA Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
DESEMPENO Coeficiente de ,835™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Fuente: Elaboracion propia

De latabla 5, se puede constatar que la correlacion obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,835**, la cual revela una correlacion positiva alta
entre la calidad de vida en el trabajo con el desempefio laboral de los

empleados administrativos del Municipio del Distrito de SMP, dicha correlacion



indica a que ambas variables crecen de forma parecida. De otro lado, el nivel
de significancia bilateral conseguido fue de 0,00; menos de 0,05 (0,00 < 0,05),
indicando la no aceptacion de la hipétesis nula (Ho) y aceptando la hipotesis
alterna (Hi); dicho de otro modo, existe correspondencia significativa la
calidad de vida en el trabajo con el desempefio laboral de los empleados

administrativos del Municipio del Distrito de SMP.

Prueba de hipotesis especifica numero 1
Ho: No existe relacién entre la calidad de vida laboral y competencia laboral

de los empleados administrativos del Municipio Distrital SMP.

H1: Existe relacion entre la calidad de vida laboral y competencia laboral de

los empleados administrativos del Municipio Distrital de SMP.

Tabla N°6

Correlaciones entre la calidad de vida laboral y competencia laboral

CALIDAD COMPETENCIA
DE VIDA LABORAL

Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 ,691"
CALIDAD DE correlacion
VIDA Sig. (bilateral) . ,000

N 81 81
COMPETENCIA Coeficiente de  ,691™ 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

Fuente: Elaboracion propia

De latabla 6, se puede constatar que la correlacion obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,691**, la cual revela una correlacion positiva alta

entre la calidad de vida laboral y competencia laboral de los empleados



administrativos del Municipio Distrital SMP, dicha correlacion indica a que
ambas variables crecen de forma parecida. De otro lado, el nivel de
significancia bilateral conseguido fue de 0,00; menos de 0,05 (0,00 < 0,05),
indicando el rechazo a la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna
(H1); dicho de otra manera, existe correlacion significativa entre la calidad
de vida laboral y competencia laboral de los empleados administrativos del
Municipio Distrital de SMP.

Prueba de hipo6tesis especifica numero 2

Ho: No existe relacién entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los
empleados administrativos del Municipio Distrital de SMP.

H1: Existe relacion entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los

empleados administrativos del Municipio Distrital de SMP.

Tabla N°7

Correlaciones entre la calidad de vida laboral y la motivacion

CALIDAD
DE VIDA MOTIVACION
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,758™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
CALIDAD DE N 81 81
VIDA
Coeficiente de correlacion ,758™ 1,000
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

De latabla 7, se puede constatar que la correlacion obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,758**, la cual revela una correlacion positiva alta
entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los empleados

administrativos del Municipio Distrital de SMP, dicha correlacion e indica a



gue ambas variables crecen de forma parecida. De otro lado, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,00; menos de 0,05 (0,00 < 0,05),
indicando el rechazo de la hipétesis nula (HO) y la aceptacion de la hipotesis
alterna (H1); es decir, existe correspondencia significativa entre la calidad de
vida laboral y motivacion de los empleados administrativos del Municipio
Distrital de SMP.

Prueba de hipétesis especifica numero 3
Ho: No existe relacion entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de
los empleados administrativos del Municipio Distrital de SMP.
H1: Existe relacién entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los
empleados administrativos del Municipio Distrital de SMP.

Tabla N°8

Correlaciones entre la calidad de vida laboral y el entorno

ENTOR
CALIDAD DE VIDA NO
Rho de Spearman Coeficiente de
CALIDAD DE correlacion 1,000 ,741
VIDA Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
ENTORNO Coeficiente de ,741 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 8, se puede constatar que la correlacion obtenida con el coeficiente
Rho de Spearman fue de ,741**, la cual revela una correlacién positiva alta
entre la calidad de vida laboral y el entorno de los empleados administrativos
del Municipio Distrital de SMP, dicha correlacion indica a que ambas variables

crecen de forma parecida. De otro lado, el nivel de significancia bilateral



conseguido fue de 0,00; menos de 0,05 (0,00 < 0,05), indicando el rechazo a
la hipétesis nula (HO) y aceptando la hipétesis alterna (H1); mejor dicho, existe
correspondencia significativa entre la calidad de vida laboral y el entorno de
los empleados administrativos del Municipio del Municipio Distrital de SMP.

V. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion tuvo como finalidad establecer la relacién entre la calidad de
vida en el trabajo con el desempefio laboral de los empleados administrativos
del Municipio Distrital de SMP, hoy en dia nos encontramos en un constante
cambio en la calidad de vida empresarial, donde el desempefio laboral es un
aspecto importante para los empleados. A causa de la pandemia, la calidad de
vida es la que ha mantenido la fortaleza en los empleados de la empresa, elevando
el desemperfio laboral de los mismos, lo que ha motivado este estudio. Del cual
planteamos la siguiente discusion de resultados.

Ciertamente el objetivo general fue determinar la relacion entre la
calidad de vida en el trabajo con el desempefio laboral de los empleados
administrativos del Municipio Distrital de SMP, de la tabla 7 la correlacion
adquirida al emplear Rho de Spearman fue de 0,815, exhibe una
correlacion positiva alta entre la calidad de vida y los niveles de
desempeiio de los empleados administrativos del Municipio Distrital de
SMP, 2021. Asimismo, de la fabla 2, apreciamos que la calidad de vida del
total de encuestados fue 33,3% alta, mientras que el desempeiio laboral
representaba a ese mismo nivel el 17,3%, de los datos que al ser
comparado con lo obtenido por Virhuez (2017) en su investigacion en la
cual sefialé que la calidad de vida y su desempefio laboral de los
operarios de la compafia Ferreyros S.A., Lima-2017 , al aplicar Rho
Spearman obtuvo una relacion fuerte de 0,801. Con estos resultados
podemos afirmar que la calidad de vida se relaciona significativamente con
el desempefio laboral, al respecto a la luz de la teoria de Maslow (1943,

citado por Sosa, 2018), sefald que la calidad de vida posibilita la



estratificacion de los requerimientos de los trabajadores con ello se logra
abarcar las mejores condiciones laborales que redunda en la productividad
de la empresa.

Segun el primer objetivo especifico determinar la relacién entre la
calidad de vida y las competencias laborales de los empleados administrativos
del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, de latabla8, la correlacion
adquirida al emplear Rho de Spearman fue de 0,691, exhibe una correlacion
positiva alta entre la calidad de vida y la dimensién desarrollo de
competencias de los trabajadores del Municipio Distrital de SMP. Resultado
que, al ser comparado con los hallado por Tito y Acufia (2015) en su
investigacion sobre el efecto de la calidad de vida, encontré6 una relacion
significativa entre la calidad de vida y el desarrollo de competencias laborales,
estableciendo que las buenas practicas de la calidad de vida mejoran las
competencias de los trabajadores para llegar a las metas trazadas, en ese
sentido la teoria de Alderfer (1969, citado por Sosa, 2018) considera que los
trabajadores con buena calidad de vida , desarrollan sus habilidades,
destrezas y creatividades logrando las competencias adecuadas.

El segundo objetivo fue determinar la relacion entre la calidad de vida
en el trabajo en equipo de los empleados administrativos del Municipio del
Distrital SMP, 2021;, de latabla 9, la correlacién adquirida al emplear Rho de
Spearman fue de 0,758, exhibe una correlacion positiva alta entre la calidad
de vida y la motivacion, resultado similar obtuvo Serrano (2016) en su estudio
sobre la correlacion entre los componentes que motivan el rendimiento
gremial de los servidores la cual tiene como finalidad describir a los
componentes de la motivacion que afecten en la eficiencia gremial de los
servidores. En el analisis correlacional; llegd a concluir que la correlacion fue
significativa en medio de las cambiantes componentes motivacionales con la
variable rendimiento gremial aseverando por esto que los componentes de
motivacion afectan notoriamente en la eficacia de los servidores. Asimismo
Castafieda y Julca (2016) en su estudio motivacién gerencial y productividad
de los colaboradores llegaron a establecer la relacion porque la motivacion del
aumenta, disminuye o conserva el desempefio laboral. Lo que se corrobora

con la teoria de las necesidades desde la perspectiva de McClelland (1961,



citado por Sosa, 2018) considera que el impetu motivacional existe en funcién
del deseo de superacion, en el campo del trabajo los individuos motivados por
el sentido de superacion perennemente desean perfeccionar totalmente su
ambito, buscando desarrollar destrezas e innovar al dar soluciones a
problemas.

Asimismo el tercer objetivo especifico fue determinar la relacion que
existe entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de SMP, de la tabla 7, la correlacion
adquirida al emplear Rho de Spearman fue de 0,731, exhibe una correlaciéon
positiva alta entre motivacion gerencial y cultura organizacional, en el mismo
sentido, Tito y Acufia (2015) en el tema sobre efecto de productividad
empresarial: Asunto el gerenciamiento de infraestructura en telefénica del
Perd, propuesto para establecer como la motivacibn coopera a la
productividad, llegando a concluir que uno de los puntos con mas fuerza para
hacer que la productividad sea eficiente, es la motivacion que practica la
gerencia que influye para mejorar el manejo del trabajador y conseguir las
metas trazadas; la motivacion externa (compensacién material, dinero) como
la motivacién interna (agradecimiento y estimacion a su desempefio en el
trabajo) son primordiales agregandose la cultura organizacional como factor
importante para la productividad.

En lo que respecta a la hipotesis general: la Calidad de vida en el trabajo
correlaciona positivamente con el desempefio laboral de los empleados
administrativos del Municipio Distrital de SMP, 2021, es significativa al nivel
0,01 bilateral. Asimismo, el nivel de significancia bilateral adquirido fue de
0,000; en ese sentido, hay relacion entre calidad en el trabajo y el desempefio
laboral. Similar resultado obtuvo Virhuez (2017), en su investigacién donde
trato la relacidon de la calidad de vida y el desempefio laboral de los operarios
de la compaiiia, obtuvo una significancia bilateral de 0,002.

También, en la primera hipotesis especifica de esta investigacion existe
relacion entre la calidad de vida y las competencias laborales de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, se
obtuvo una correlacion significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el

nivel de significancia bilateral adquirido fue de 0,000. Resultado similar hallo



Tito y Acufia (2015) en su estudio sobre la calidad de vida con una significancia

0,000 entre la calidad de vida laboral y competencias laborales.

Respecto a la segunda hipotesis especifica de esta investigacion existe

relacion entre la calidad de vida laboral y la motivacién de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, se
obtuvo una correlacion significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el
nivel de significancia bilateral adquirido fue de 0,000; vale decir. Similar
correlacién obtuvo Serrano (2016) en su tesis preciso la relacién que existe
entre los componentes que motivan el rendimiento gremial de los servidores
la cual tiene como finalidad describir a los componentes de la motivacion que
afecten en la eficiencia gremial de los servidores, tiene cierta significatividad
de 0,033, esto nos indica que la variable dependiente puede ser traducida en
el nivel alto, con un p-valor de 0,012.
Asimismo, en la tercera hipotesis especifica de esta investigacion existe
relacion entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral de los empleados
administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021, se
obtuvo una correlacion significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el
nivel de significancia bilateral adquirido fue de 0,000; vale decir. Similar
significancia hallé Tito y Acufia (2015) quienes en su investigacion tuvieron
como objetivo establecer como la motivacion coopera a la productividad con
un nivel de significancia 0.000 entre el desempefio y la planificacion.

En esta investigacién se empled la técnica de la encuesta y como
instrumento se utilizé el cuestionario, en forma similar Tito y Acufia (2016) y
Serrano (2015) en sus investigaciones aplicaron cuestionarios. Por ultimo, se
realizd el andlisis de confiabilidad con el uso del Alfa de Cronbach,
consiguiendo para la variable motivacion gerencial una fiabilidad de 0.823 y
para la variable niveles de productividad de 0.884. Similar resultado obtuvo
Tito y Acufia (2016) quien empled el Alfa de Cronbach para la variable
motivacion gerencial y obtuvo una fiabilidad de 0.953 y para la variable
productividad laboral una fiabilidad de 0.945.



VI.  CONCLUSIONES

Primera:

En esta investigacion respecto al objetivo general se determind la
relacion entre la calidad de vida en el trabajo con el desempefio laboral de los
empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres,
2021, lo més relevante de esta determinacion de la relacion de la variables fue
demostrar que una buena calidad de vida laboral produce un buen desempefio
laboral de los colaboradores administrativos, se concluye que de acuerdo a los
valores obtenidos si existe relacion positiva entre la calidad de vida laboral y el
desempefio laboral, con una correlacion positiva fuerte siendo el valor de Rho
= 0,835, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).

Segunda:

En esta investigacion respecto al primer objetivo especifico se determiné la
relacion entre la calidad de vida laboral y competencia laboral de los
empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres,
2021, lo més relevante de la relacion entre las variables calidad de vida laboral
y la dimensionmotivacion se demostrd de acuerdo a los valores obtenidos con
una correlacion positiva alta, siendo el valor de Rho = 0,758, siendo el p =
0,000 (p< 0,05).

Tercera:

En esta investigacion respecto al segundo objetivo especifico se determiné la
relacion entre la calidad de vida laboral y la motivacion de los empleados

administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de Porres, 2021.

Se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos si existe relacion entre la
variable calidad de vida laboral y la motivacion, con una correlacion positiva
alta, siendo el valor de Rho = 0,741, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).



Cuarta:

En esta investigacion respecto al tercer objetivo especifico se determiné la
relacion que existe entre la entre la calidad de vida laboral y el entorno laboral
de los empleados administrativos del Municipio del Distrito de San Martin de
Porres, se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos si existe relacion
entre la variable calidad de vida laboral y la dimension desempefio laboral, con
una correlacion positiva alta, siendo el valor de rho = 0,741, siendo el p = 0,000
(p< 0,05).

VII. RECOMENDACIONES

Primera:

Respecto a la calidad de vida laboral y desempefio laboral, se
recomienda al empleador informar y sensibilizar a todos los colaboradores
respecto de las metas que debe alcanzar la empresa para cumplir  con la
productividad sin perjuicio del colaborador y buscando la identificacién plena

con la entidad empresarial para tener un buen desempefio laboral.

Segunda:

En relacién a la calidad de vida y la competencia laboral, es preciso que
la Gerencia de atencion a las capacitaciones constantes de los colaboradores
para elevar el desarrollo de sus competencias laborales con la finalidad que el
nivel de productividad sea Optima en bien de la institucion y de los

colaboradores.

Tercera:

En relacion a la calidad de vida laboral y la motivacion, se recomienda
aprovechar al maximo la unidad del equipo de trabajo, para ello la Gerencia del
Talento Humano debe desarrollar coaching empresarial, lo cual permitira un
exitoso desempefio laboral de los trabajadores, porque estaran motivados a

logros en la empresa.

Cuarta:



En relaciéon a la calidad de vida laboral y el entorno laboral, se
recomienda que la Gerencia de talento Humano desarrolle y utilice las
estrategias para lograr un 6ptimo desempefio laboral. Esto incluye elemntos
que abarcan la ética, las creencias, los valores, la experiencia y la psicologia
del grupo de los colaboradores de la empresa, es decir se relacionan con su

entorno.



