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RESUMEN

La investigacion titulada: calidad de vida en el trabajo del personal administrativo de la
Municipalidad Caleta de Carquin, tuvo como objetivo analizar como es la calidad de vida

en el trabajo del personal administrativo.

En la metodologia aplicada el tipo de investigacion fue bésica, de disefio no experimental,
la poblacién de estudio estuvo conformada por 30 personas que laboran como personal
administrativo en la municipalidad Caleta de Carquin, la muestra fue censal, y el
cuestionario aplicado fue el de calidad de vida en el trabajo (CTV), que fue adaptado a la

poblacion objeto de estudio.

Se concluye que el 70% del personal administrativo presenta nivel medio de calidad de vida
en el trabajo y el 30% nivel alto. Los resultados por dimensiones fueron: en soporte
institucional en el trabajo el 63,3% del personal administrativo presenta nivel medio, en la
seguridad en el trabajo el 80% presenta un nivel medio, en la integracion al puesto de trabajo
50% presenta nivel medio y en la satisfaccion por el trabajo el 80% presenta nivel medio.
En el bienestar logrado a través del trabajo 76,7% presenta nivel medio, en el desarrollo
personal del trabajo el 73,3% presenta nivel medio y en administracién del tiempo libre

73,3% presenta nivel alto.

Palabras clave: Calidad de vida, trabajo, personal administrativo.



ABSTRACT

The research entitled: quality of life at work of the administrative staff in the Caleta de
Carquin municipality, aimed to analyze how the quality of life at work of administrative
staff is.

In the applied methodology the type of research was basic, non-experimental design, the
study population was made up of 30 people who work as administrative staff in the
municipality of Caleta de Carquin, the sample was census, and the questionnaire was applied

was that of quality of life at work (CTV), which was adapted to the population under study.

It is concluded that 70% of the administrative staff presents average level of quality of life
at work and 30% high level. The results by dimensions were: in institutional support at work
63.3% of the administrative personnel present average level, in the security in the work 80%
present average level, in the integration to the job 50% presents average level and in
satisfaction with work, 80% present a medium level. In the well-being achieved through
work, 76.7% presented a medium level, in the personal development of work 73.3%
presented a medium level and 73.3% presented high level in the administration of free time.

Keywords: Quality of life, work, administrative staff.
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Capitulo |
INTRODUCCION

La calidad de vida en el trabajo tiene que ver con la eficacia y productividad en la
institucion, destacando las relaciones entre el personal y la entidad, ya que ambos se
involucran para obtener beneficios en comdn; por un lado a la institucion mediante la
productividad que genera el personal para que puedan cumplir con el logro de todos aquellos
objetivos que se ha propuesto la entidad y por otro lado el personal mediante la remuneracion
que recibe de su empleo puede llegar a satisfacer sus necesidades y buscar el logro de su

bienestar personal como social.

La calidad de vida en el trabajo es de suma importancia en el &mbito laboral entre el
personal administrativo y la Municipalidad de Carquin en la cual laboran, ya que es
necesaria la dedicacion de parte de las autoridades competentes de la institucion hacia el
personal, debiendo considerar, que deben tomar muy en cuenta la seguridad que necesita el
capital humano, el soporte que como institucion debe brindar, como el poco acceso a las
facilidades para el desarrollo personal como laboral, la poca integracion en sus puestos de
trabajo, las posibles insatisfacciones en las labores encomendadas y las necesarias
intervenciones sobre las condiciones de trabajo. Estos descuidos anteriormente mencionados
dentro de una institucion pueden llegar a contraer un inadecuado desempefio en las labores

que les son encomendados al personal administrativo.

Es por ello, que como institucion el considerar y evaluar la manera como se encuentra
su recurso humano respecto a la calidad de vida que llevan en el trabajo, donde habiendo
una adecuada motivacion, soporte, adecuadas condiciones de trabajo y el beneficio de
bienestar tanto personal como social, mediante intervenciones y estrategias oportunas de
parte de los responsables competentes de la institucion, el personal se sienta a gusto,
satisfecho con lo que realiza y mas aun que se sienta valorado por lo que es, obteniéndose
como resultado el buen desempefio y la identificacion en comprometerse con los objetivos
de la entidad, el buen servicio que se merece el usuario al brindar el personal un buen trato,

considerandose a su vez como parte importante el servicio que brinda la municipalidad.

Con este estudio se busca analizar como se encuentra el personal administrativo referente

a la calidad de vida que llevan en el trabajo con lo que la entidad les brinda, para que los
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responsables que se encargan del personal administrativo de la institucion puedan tomar
medidas pertinentes para la ejecucion de programas y estrategias que apoyen a mantener una
apropiada calidad de vida en el trabajo, y a su vez sea de beneficio a la propia institucion en
el logro de sus objetivos mediante el adecuado compromiso, identificacion y desempefio del
personal administrativo promoviendo a su vez el desarrollo personal de sus trabajadores y
que se obtenga como reflejo de la adecuada calidad de vida en el trabajo todo aquel agrado

que reciben los usuarios.

Ante la problematica encontrada y al no existir las investigaciones locales sobre el
tema se ha optado por realizar esta investigacion, ya que permitira poder conocer la
percepcion y situacion de la calidad de vida en el trabajo de los servidores administrativos,
como a su vez el gozo que podrian estar sintiendo en lo personal, familiar y en lo social
respecto al aporte que le brinda la institucion, siendo este su centro de trabajo, a través de la
investigacion permitird a las autoridades competentes fomentar estrategias oportunas para
incrementar la calidad de vida en el trabajo en todo el personal administrativo que laboran
en la Municipalidad Caleta de Carquin, ubicado en el Distrito de Carquin, que pertenece a

la provincia de Huaura.

En cuanto al objetivo general de la investigacion es analizar como es la calidad de vida en
el trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin- Huacho 2019.
Y tiene como objetivos especificos el describir: como es el soporte institucional, la seguridad
y la satisfaccion en el trabajo, desarrollo personal y el bienestar logrado a través del trabajo,
la integraciéon al puesto de trabajo, y la administracion del tiempo libre del personal

administrativo de la municipalidad Caleta de Carquin.

La presente investigacion se encuentra estructurada por siete capitulos dentro de los cuales

se mencionan a continuacion:

En el capitulo I se realiza la introduccion, en el capitulo 1l se representa la revision de
literatura, en el capitulo Il trata sobre el material y métodos, en el capitulo IV hace
referencia a todos los resultados conseguidos de la investigacion donde se fundamenta los
logros obtenidos del objetivo y se realiza la discusién de la investigacion, para el capitulo
V se encuentran conclusiones de la investigacion, en el capitulo VI se sugiere
recomendaciones, y en el Gltimo capitulo VI se agregan las referencias bibliograficas y se

acompafan anexos correspondientes.
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Capitulo 11
REVISION DE LITERATURA

En el mundo hablar de la calidad de vida en el trabajo es primordial porque en toda
entidad pablica como privada siempre se contara con el recurso humano. Mediante el trabajo
que realiza el servidor con desempefio y eficiencia en sus funciones encomendadas, este
busca el logro de su bienestar, auto realizarse y el desarrollo personal a través del empleo.
La calidad de vida en el trabajo va a depender también de los cambios que se dirigen al logro
de la obtencidn de un puesto de trabajo satisfactorio y saludable, mediante la intervencion
de la institucion como soporte. Lamentablemente hay sectores que no toman el interés
debido en la mejora del bienestar personal y social del personal administrativo, ya que

consideran que ellos solo deben producir y cumplir con sus funciones.

La calidad de vida en el trabajo es muy significativa como soporte institucional,
porque ofrece al personal la seguridad y apoyo que estos requieren en su centro de trabajo.
Como también el manejar oportunas estrategias en el sentido motivacional y el saber
sobrellevar adecuadas relaciones interpersonales a través de la integracion del personal estos
estimulan a un mayor desenvolvimiento y desempefio en el servidor publico. Sin embargo,
si la comunicacion no es muy asertiva entre el personal y sus autoridades traen consigo
consecuencias irreversibles como la poca identificacion, el inadecuado desempefio y bajo
desenvolvimiento en las labores designadas que suman para al logro de los objetivos que
busca la institucion y esto parte de las relaciones que se fomenten entre la institucion y el

personal con el que cuenta.

Las funciones que realiza el servidor pablico son muy necesarias para el manejo
oportuno de los procedimientos que se realizan dentro de la institucion para brindar servicio
al usuario, con las actividades que se ejecutan se ocupa una posicion social en el personal
administrativo y este ha de cumplir con el rol que le corresponde ejecutar. Es importante que
el servidor publico se sienta identificado y valorado por el reconocimiento que le sabe
brindar la institucion por su labor dentro de su centro de trabajo, y el contar con un trabajo
le va a permitir poder satisfacer sus necesidades mediante la remuneracion que le brindan

por formar parte de la institucion.
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Para América Latina, segun la Comision Economica para América Latinay el Caribe
(2015), en su informe de coyuntura laboral expresa que son seis paises Brasil, Argentina,
Panam4, Chile, Paraguay y Per( quienes muestran alarmantes datos referentes a la calidad
de empleo referente a la débil generacion de empleo asalariado creciendo menos de 1%, al
afio, siendo asi que el Peru llega a ser uno de los paises que brinda empleo en malas

condiciones debiendose primordialmente a la informalidad.

En el Perd, respecto a los trabajadores que se requieren para que una institucion
marche debidamente, se dan situaciones en que los puestos de trabajo estan ocupados por
personas no capacitadas, que no cumplen con el perfil requerido, y su desempefio es
inadecuado, ya que al ocupar puestos que no son de su competencia conlleva muchas veces

a la insatisfaccion en el trabajo y una mala calidad de servicio hacia el usuario.

El valorar el buen desempefio que realiza todo trabajador en una institucién mediante
la integracion en equipo, la motivacion e incentivos son necesarios en el trabajo, ya que el
personal al sentirse motivado, incentivado y valorado por su buen desempefio, sabe destacar
mas sus potencialidades en destrezas y habilidades que posee. Al sentirse identificado con
la institucion, manifiesta satisfaccion en el trabajo y tiene la mira en comprometerse con los
objetivos institucionales, demostrando competitividad con lo que ejecuta. La motivacion
ayuda en la mejora del estado fisico y emocional del personal, buscando reducir sintomas

de estrés que afectan la salud al encontrarse en un ambiente de mucha presion.

Segun Parodi (2018), en el pais se cuenta con unos 31 millones de habitantes, y cerca
de la mitad, casi unos 16 millones de personas que préacticamente pertenecen a la PEA, y de
estos un 42% estan en condicion de subempleados por ingresos, dando a comprender que
cuentan con un empleo, sin embargo, solo cuentan con un ingreso menor al sueldo basico.

El trabajo es muy necesario para la subsistencia del ser humano, pero no por ello se ha
de vulnerar los derechos laborales que le compete como trabajador por la necesidad de
empleo que este requiere. El aplicar distintas modalidades de contrato que benefician mas a
las instituciones que al capital humano, vulneran muchas veces los derechos del trabajador

no siendo ajeno a ello tanto la entidad pablica como el privado.

En el Distrito de Carquin, segun la observacion e investigacion minuciosa a todo el

personal administrativo que trabaja en la Municipalidad Caleta de Carquin, se considera
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importante investigar sobre la calidad de vida en el trabajo que lleva aquel grupo humano,
que se encuentra en constante relacion con la poblacion usuaria. Es alarmante para este
grupo humano la poca consideracion en la mejora de bienestar social, como personal con
respecto a la calidad de vida que llevan en el trabajo, ya que, al no ejecutarse una motivacion
adecuada, el considerar oportunamente las condiciones de trabajo y ademas de la poca
integracion con el grupo humano que la conforma, puede llegar a afectar el
desenvolvimiento y el estado emocional del capital humano que labora dentro de la
institucion. Ademas, que, al haber desmotivacion del personal administrativo, puede afectar
en el desempefio laboral, pero a pesar de esta problematica, este capital humano busca tener

mejores condiciones respecto a su calidad de vida mediante el trabajo que ejercen.

2.1. Antecedentes de la investigacién

a) Investigaciones Internacionales

Fernandez, A., Cuairan, M., & Curbelo, R. (2016). En su investigacion sobre Calidad de
vida profesional en el personal de enfermeria en el area de urgencias de un nosocomio.
Universidad de Valladolid, Espafia. En su objetivo de la investigacion fue el calcular sobre
como fue la calidad de vida de todo aquel personal enfermero en su area de trabajo siendo
este el de urgencias de un hospital, y estuvo dimensionado por toda aquella motivacion que
sea intrinseca, el apoyo que brinda el directivo y las cargas de trabajo. El resultado que se
logré fue una baja calidad de vida de todos aquellos profesionales enfermeros que trabajaban
en urgencias. Se llegé a la conclusién que al mejorar el apoyo directivo en los enfermeros

que laboran en el area de urgencias su percepcion podria mejorar.

Libien S. (2016). En su investigacion sobre calidad de vida en el trabajo en catedraticos
que laboraron en horario de lapso completo en la facultad de medicina de una universidad
siendo la Autdonoma de México. Menciona que tuvo como objetivo el analizar la calidad de
vida en el trabajo de aquellos docentes que trabajaban a lapso completo en la Facultad de
Medicina de dicha universidad. La investigacion estuvo desarrollada mediante el enfoque
cuantitativo, con una muestra de 19 profesores. A los docentes se les aplicaron el
instrumento de CVT de GOHISALO. Y se obtuvieron como resultados que los profesores
presentaban una adecuada satisfaccion en seis de las siete dimensiones que se evaluo,

verificandose que existia buena calidad de vida en el trabajo.
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Peydro C. (2015). Calidad de vida, trabajo y salud en los profesionales de salubridad en
el nosocomio universitario de Alicante. Universidad de Alicante de Meéxico. La
investigacion tuvo como objetivo el analizar como se percibia la calidad de vida, como
también como se encontraba el estado de salubridad, el gozo en el ambito de trabajo y entre
otros aspectos similares de doctores y enfermeros en el Hospital General de Alicate. Donde
se desarroll6 mediante una muestra referencial a través de la cooperacion individual de los
profesionales de enfermeria y de medicina. Se obtuvieron como resultados referentes a las
dimensiones, mencionando que el 86,7% consideraron tener una calidad de vida buena el
83% percibia que la vida que llevaban era muy agitada; que un 81% se sentia feliz y mientras
tanto que un 86% de estos profesionales se encontraban considerablemente muy bien
satisfechos con la vida que llevaban. Llegandose a la conclusion que todos aquellos
profesionales médicos y enfermeros contaban con una adecuada calidad de vida en su centro

laboral y que ademas gozaban de una muy buena salud.

Garceés A. (2014). Calidad de vida en el trabajo de los profesionales enfermeros y médicos
de una determinada entidad social del estado de un nivel Ill, en Bogota. Universidad
Nacional de Colombia. En la investigacién se obtuvo como objetivo el evaluar la calidad de
vida en el trabajo de todos aquellos profesionales que laboraban en el sector de salud de un
nivel 111 de forma compleja en Bogotd, durante el afio 2012 al 2013. En conclusién la calidad
de vida en el trabajo de aquellos profesionales que laboraron en la empresa social se percibi6
como baja, ya que en cada dimension se encontré poco como medio, donde se consiguio
gue en seis de las dimensiones hubo reducido puntaje en contratados que en los que
estuvieron en la planta del hospital, determinandose como resultado critico a pesar de
encontrarse vinculado a las politicas que se encontraban en vigencia debido a la

flexibilizacion del empleo que llego a afectar sobre todo al sector de salubridad.

Quintana M. (2014). En su investigacion sobre la Calidad de vida en el trabajo en
trabajadores enfermeros que trabajaban en una Secretaria de salud publica, en la ciudad de
México. Universidad de Concepcion, México. En su investigacion tuvo como objetivo el
establecer como se encontraba la calidad de vida de todo aquel profesional y técnico en
enfermeria en las labores designadas de atenciones en los niveles del primero al tercero,
ademas de los factores encontrados en el trabajo sobre los que interactian constantemente.
Los resultados que se obtuvieron fueron que todo el personal evaluado de enfermeria poseia

un nivel medio de calidad de vida en su trabajo. En conclusion, todo técnico y profesional
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en enfermeria pudo percibir que se encontraban medianamente gozosos respecto a la calidad

de vida que tenian en su centro de labores siendo la Secretaria de Salud Publica en México.
b) Investigaciones Nacionales

Véasquez M. (2019). Calidad de vida en el trabajo de los profesionales enfermeros de un
hospital ESSALUD. Chiclayo, 2018. Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque,
Perd. En la investigacion realizada tuvo de objetivo el determinar como se encontraba el
nivel de calidad de vida en el trabajo del personal de enfermeros que laboraron en un hospital
de EsSalud de Chiclayo. El sustento del estudio fueron los conceptos sobre calidad de vida
en el trabajo abordados de los autores Gonzélez, Hidalgo, Salazar y Preciado. Se aplico el
instrumento CVT- GOHISALO tipo Lickert que mide siete dimensiones, validado y
adaptado a la realidad peruana (confiabilidad: 0,96) y participaron en la muestra 54
profesionales. Los datos que se procesaron revelaron que un 57,4% de los que se encuestaron
percibieron el nivel medio de la calidad de vida en el trabajo, el 24,1% nivel alto y una
minoria el 20,4% solo un nivel bajo. Al analizar las siete dimensiones sobre la calidad de
vida en el trabajo se logro que la cuarta parte de enfermeras presentaron niveles bajos en la
dimensidon de la Seguridad en el trabajo y también en la quinta parte se presentaron bajos
niveles en las dimensiones de: el Soporte institucional, ademas de administracion en su
tiempo libre e integracion en su centro de trabajo, el cual fue muy necesaria la

implementacién de estrategias de mejora.

Pefia R. & Viamonte V. (2017). Calidad de vida en el trabajo de los profesionales
enfermeros que laboraban en el area de Emergencia en un hospital nacional de Lima.
Universidad Peruana Unidn, Perd. En la investigacion que realizaron los autores tenian como
objetivo el determinar sobre la percepcion de la calidad de vida en el trabajo de los
profesionales enfermeros que trabajaron en la unidad de emergencia de un Hospital de Lima.
La metodologia que utilizaron fue no experimental, donde utilizaron una muestra de 65 de
los profesionales enfermeros. Se obtuvieron como resultados que de los profesionales
encuestados que trabajaron en emergencia dentro de un hospital ubicado en Lima llegaron a
percibir a la calidad de vida en el trabajo como medio siendo un 93,8%, en cuanto a las
dimensiones de seguridad, soporte e integracion en el trabajo, desarrollo personal y ademas
de la administracion de su tiempo de ocio aproximadamente el 70% coincidieron como

medio, también en la satisfaccion un 56,9% siendo media y el bienestar mediante el trabajo
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un 43,1% fue alta. Llegando a la conclusion que mayoritariamente los profesionales

enfermeros pudieron percibir a la calidad de vida en el trabajo como medio.
2.2. Bases Tedricas

a. Calidad de Vida

La calidad de vida es considerado importante para todo ser humano, ya que a través del
estilo de vida saludable o no saludable que este lleva puede generar un apropiado o
inadecuado bienestar, ya sea en el aspecto personal, familiar, laboral o social que atraves de
las perspectivas que este tenga en estos aspectos, le permite reconocer si se encuentra en un
estado de conformismo con su vida o busca mejoras a través del esfuerzo y desempefio para
lograr obtener una apropiada calidad de vida. Distintos autores describen definiciones sobre

calidad de vida, siendo los siguientes:

Segln Ardila (2003), “la calidad de vida es aquel agrado tanto justa o como relativa
de la ejecucion de las potencialidades de bienestar fisico, como social y moral de la persona”
(pag. 161). Por lo cual este componente es importante para toda aquella realizacion del ser
humano quien busca cada dia mejoras en su estilo de vida mediante la satisfaccion de sus
necesidades, sin embargo segun investigaciones en el ambito de salud se puede mencionar
gue también se encuentran personas que optan por mantener una vida sedentaria trayendo
como consecuencia enfermedades no transmisibles pudiéndose mencionar entre ellos la
diabetes y distintos tipos de cancer siendo este no beneficioso para su salud, y por ende
reduce las posibilidades a que el individuo con estas falencias adquiera una grata

satisfaccion para su calidad de vida.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (1996), en uno de sus informes define que
calidad de vida “es la forma como el sujeto percibe la ubicacion que ocupa en todo aquel
entorno de cultura en que vive y en su sistema de valor, ademas en cuanto a los objetivos,
preocupaciones, en cuanto expectaciones y el criterio” (pag. 385). La calidad de vida abarca
distintos &mbitos de la persona segun la perspectiva gque este tenga, involucrando dentro de
ello lo que sucede en su entorno que de una u otra manera también afecta e influye para el

goce de sus necesidades.

El manifestar calidad de vida, también se refiere hacia un término que abarca la

satisfaccion tanto en el aspecto personal, en lo familiar y como en lo social, ya que al sentirse
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satisfecho por todas aquellas necesidades que como ser humano requiere suplir busca

obtener una adecuada satisfaccion de bienestar en el estilo de vida que lleva.

b. Variable Calidad de Vida en el Trabajo
Definiciones

La calidad de vida en el trabajo guarda mucha relacién con las condiciones de trabajo
que se dan dentro de una institucion en la que el trabajador desempefia sus labores. A

continuacion, se describe sobre la calidad de vida en el trabajo:

La calidad de vida en el trabajo es aquel proceso que mediante una institucién puede
responder a las necesidades que pueda tener su personal con el desarrollo de distintos
procedimientos que permitan poder participar oportunamente en las decisiones a tomar
involucrando el esquema de su vida en el trabajo. En el &mbito de trabajo se puede distinguir
como un trabajador debido al gran desempefio que este realiza y que se siente satisfecho con
lo que ejecuta, genera en este personal a que se pueda sentir mas identificado en la
institucién que trabaja por el reconocimiento de su esfuerzo de distintas maneras por sus
labores, y por ende genera un mejor desempefio y desenvolvimiento; a diferencia de aquel
que no es reconocido por su gran aporte a la institucion se mantienen frustrado generando
en este personal el estrés laboral y al no poder controlar adecuadamente sus emociones, esta
frustracion se ve reflejada en la manera de atencidn que este pueda brindar al usuario no

siendo la adecuada.

Es por ello que la motivacién es importante por parte de la entidad hacia el capital
humano con que cuenta, ya que fomenta el bienestar en el &mbito psicoldgico como en lo
social dando una mayor identificacion con la institucién y en el ambiente donde se trabaja.
Por lo cual la calidad de vida en el trabajo es “una agrupacién de todas aquellas creencias
gue conforman grandes desemperios realizados para aumentar productividad e ir mejorando
aquella motivacion que requiere todo individuo, enfatizando la participacion de las

personas” (Guerrero, Rubio, Cutifio, & Fernadez, 2006, pag. 7).

El personal administrativo es parte activa de la institucion, que laboran en busca de un
mejor bienestar personal y satisfaccion en el trabajo, el aporte que ha de brindar la institucion
hacia sus trabajadores juegan un factor fundamental para el soporte y satisfaccion entre
trabajador y la institucion. Sin capital humano no es posible llevarse a cabo la ejecucion de
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funciones de distintas indoles, el trabajador al realizar un buen desenvolvimiento en las
labores encomendadas y el mantener una satisfaccion grata por el trabajo, el beneficio es
para ambos tanto a la institucion en la adecuada productividad y en el trabajador al tener la
satisfaccion por el trabajo.

Segun Guerrero et al (2006), menciona que “la multidimensional de la calidad de vida
en el trabajo, busca la mejora que realza al trabajador, ejecuta transformaciones en la cultura
y ademas da oportunidades de mejoras de desarrollo y también el progreso del individuo”
(pag. 7). Estos autores consideran respecto al ambiente de trabajo, que para que se pueda
alcanzar la calidad de vida en el trabajo, se pretenden de variadas modificaciones siendo
dirigidas a mantener un puesto de trabajo que sea saludable. Siendo de sumo interés el incluir
una estrategia de seis pasos las cuales se encuentra primeramente una planificacion
oportuna, luego la preparacion adecuada, como ademas la divulgacion, el despliegue
requerido, la implantacion de la mejora y la generacion adecuada de calidad que resalta la

reciprocidad entre individuo y la institucion.

Para poder mantener un ambiente ameno y agradable dentro del centro de trabajo implica
que se pueda tomar en cuenta aquellas condiciones que se requieren ya sea de seguridad
como de higiene en el trabajo, como a su vez las psicoldgicas y sociales este puede generar
la calidad de vida que se requiere en el trabajo buscando a su vez mejores animos en el

desempefio y en el desenvolvimiento de las labores encomendadas.

Segn Gomez (2010) la calidad de vida en el trabajo “describe toda aquella preocupacion
que existe en cuanto a salud y bienestar del trabajador para que se desempefie y desenvuelva
positivamente en sus labores y que pueda obtener un vida balanceada en la familia, en el
trabajo y en lo personal (pag. 225). El conseguir una apropiada calidad de vida en el trabajo,
genera en el trabajador el poder suplir distintos tipos de necesidades, pudiendo ser
satisfechas o no dependiendo de la magnitud de satisfaccion y remuneracion que tenga este
trabajador, a través del empleo que este obtenga se debe brindar un reconocimiento justo
generado por la institucion, donde el individuo pueda adquirir mejoras en su vida y mediante

ello en su calidad de vida.

Para Gonzales, Hidalgo, Salazar & Preciado (2010), en su definicion sobre calidad de
vida en el trabajo incorporan aspectos dimensionales que se tratan en la actual investigacion

y expresan que:

20



La CVT es aquel concepto multidimensional que se integra cuando el
personal, mediante el empleo y bajo propia percepcion, ve cubiertas ciertas
necesidades personales tales como el soporte institucional, la seguridad,
integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, reconociendo el
bienestar alcanzado a través del trabajo, desarrollo personal logrado, y
administracion de tiempo libre (pag. 333).

En la calidad de vida en el trabajo representan las relaciones que tiene la institucion para
con su trabajador y ademas de las necesidades que como todo trabajador requiere poder
satisfacer mediante su trabajo siendo a su vez un incentivo por la labor que realizan dentro
de la institucion donde esta a su vez busca un mejor desempefio en las funciones
encomendadas, ya que el personal en este caso el personal administrativo ha de ser
considerado como parte importante de la institucién por la labor que realiza, el cual la
relacion entre institucién y trabajador dependera las relaciones duraderas que se generen

entre ambos.

c. Dimensiones sobre la calidad de vida en el trabajo

Segun Walton (1973), expresa que la calidad de vida en el trabajo debe contar con las

dimensiones que se expresan a continuacion:

— Compensacion justa: Siendo este toda aquella remuneracion o
aquellos beneficios justos con que cuenta el trabajador por su trabajo.

— Ambientes seguros y saludables: siendo la evaluacion constante de
los riesgos que hay en el trabajo, la sobrecarga y la fatiga en el
trabajador.

— Integracion social: siendo como se encuentra el trabajo en equipo, las
relaciones entre trabajadores, ademas del respeto que se tienen dentro

de la institucién.
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— Crecimiento personal: En este factor se puede analizar el coraje o
esfuerzo para el desarrollo de capacidades, como a su vez el
crecimiento en el ambito profesional.

— Desarrollo de capacidades humanas: siendo la evaluacion del
rendimiento del trabajador en la entidad que labora.

— Relevancia social: siendo la imagen de la institucion, por sus
politicas, en cuanto al contentamiento y orgullo del trabajador en el
trabajo (pag. 663).

Estas dimensiones anteriormente mencionadas abarcan aspectos resaltantes que todo
trabajador debe poseer y adquirir en su trabajo, la institucion juega un papel muy importante
como soporte del desarrollo tanto en lo social y como personal del trabajador, no solo se
debe evaluar el desempefio y desenvolvimiento del personal, sino también el velar por el
capital humano, a través de estrategias de integracién, motivando a que se demuestren
adecuadas relaciones interpersonales en el equipo de trabajo. El brindar adecuadas
condiciones de trabajo genera un ambiente ameno dentro de la institucion, en el puesto de

trabajo y satisfaccion en el personal.

Para Gomez (2010), considera otras dimensiones involucrando subdivisiones para una

mayor comprension de la calidad de vida en el trabajo, dentro de los cuales se encuentra:

Soporte institucional para el trabajo.- son todos aquellos requerimientos que aporta
la entidad como una estructura de forma y que sostiene el trabajo, y tiene como indicadores
tales como ““ los procesos que se dan en el trabajo, la supervision en el trabajo, el apoyo
que brindan los superiores y la evaluacion del trabajo” (pag. 232).La dimension

anteriormente mencionada posee cuatro subdimensiones siendo:

Procesos de Trabajo: se refiere a las actividades que tienen que cumplirse de acuerdo al

puesto de trabajo que se ocupa, donde se evalian mediante procesos.

Supervision laboral: son las acciones que realizan los responsables de la institucion, donde
verifican que se estén cumpliendo las labores designadas al personal y si en caso hay algun

problema para que lo cumplan.
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Apoyo de los superiores: son las actitudes positivas de los responsables encargados en la
institucion quienes brindan facilidades de buen trato e interés en las dudas que tenga el

personal para la ejecucion de sus tareas asignadas.

Evaluacion del trabajo: es aquella eficiencia que el trabajador demuestra en su trabajo en las

labores encomendadas.

En el soporte institucional, se considera a las actividades realizadas por los superiores
para que evallien oportunamente el cumplimiento de las funciones que debe cumplir del
trabajador. Ademas, mediante el apoyo constante de los supervisores se manifiestan las
condiciones que se brindan en el centro de trabajo dadas por la cualidad optimista de los
superiores que la conforman, ellos ofrecen soporte al empleado para su desempefio para que

prosigan con sus labores.

Seguridad en el trabajo: son aquellas caracteristicas que se presentan en el trabajo con
relacién a las situaciones de riesgo que se ha de prevenir y aquellas condiciones de trabajo
para con el personal en cuanto a la seguridad que ha de brindar la institucién, considerando
subdimensiones tales como “el procedimiento que se da en el trabajo, los salarios, los
materiales para el trabajo, los derechos del contrato de los trabajadores” (pag. 232). La

dimensién de seguridad en el trabajo hace alusion a las siguientes sub dimensiones:

Procedimiento de trabajo: se refiere a la labor que realiza el personal de acuerdo a su puesto

de trabajo que tiene.

Ingresos o salarios: es aquella retribucion econdémica que se le brinda al personal por el

trabajo que realiza.

Materiales para el trabajo: son aquellos instrumentos que utiliza el personal para el

cumplimiento de su trabajo.

Derechos contractuales de los trabajadores: son todos aquellos beneficios sociales de

seguridad, salud, jubilacién entre otros, que se le brinda al personal por el empleo que tiene.

Toda institucion debe tomar medidas preventivas, para evitar posibles accidentes que
puedan dafar al trabajador y también a la imagen de la institucion. Es de suma importancia
que se brinde capacitacidn continua por parte del personal en el area de seguridad, y ademas

como institucion es necesario reconocer y dar a conocer adecuadamente las remuneraciones
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que le corresponde al personal, y sin dejar de lado aquellos derechos y beneficios que les

pertenece por la labor que realizan.

Integracion al puesto de trabajo: segun Gomez (2010) se encuentra definida como
“aquella insercion del empleado”, este cuenta con indicadores tales como “la motivacion y

el ambiente de trabajo que se brinda” (pag. 232).Esta dimension se refiere a:

Motivacion: son todas aquellas acciones positivas mediante charlas u otros aspectos
intrinsecos como extrinsecos que se realizan al trabajador para que se mantenga activo y con

buena disposicion para el trabajo, para que se mantengan comprometidos con la institucion.

Ambiente de trabajo: se refiere al ambiente donde se encuentra ubicado el personal en su

lugar de trabajo, referidas a las relaciones interrelaciones personales que tienen unos a otros.

La motivacion que brinda la institucion en el personal es necesaria en el aspecto
psicoldgico, dejando de lado los problemas que puede tener en su vida personal, que se
encuentren muy activos con muchas ganas de desempefiarse adecuadamente en el trabajo y
con buenos animos, este ha de enfocarse en sus labores siendo productivo en lo que realiza,
al demostrar capacidades y habilidades para el bienestar propio y de la institucion. Es de
suma importancia que la relacién entre el personal administrativo y sus superiores
mantengan una comunicacion fluida para que se propicie un adecuado ambiente de trabajo
y se propicie adecuadas relaciones empaticas entre trabajadores y superiores en bien de la

institucion.

Satisfaccion en el trabajo: Segin Gémez (2010) se refiere a aquella sensacién de
satisfaccion que el trabajador tiene de su empleo, el cual tiene indicadores tales como “la
dedicacidn al trabajo, la participacion y el reconocimiento en el trabajo (pag. 232). Las que

son consideradas subdimensiones los siguientes:

Dedicacion al trabajo: Se refiere a la dedicacion exclusiva del trabajador hacia el trabajo que

se le ha sido encomendado.

Participacion en el trabajo: es la manera como el trabajador se hace participe en las labores

que le son designadas sintiéndose y demostrando que es parte importante de la institucion.

Reconocimiento en el trabajo: se refiere a toda aquella recompensa que obtiene el trabajador

por el trabajo adecuado que realiza.
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La satisfaccion por el trabajo que deberia tener todo personal por su empleo va a
depender en gran manera el interés de la institucion habia la mejora de bienestar del personal
en distintos aspectos dentro del trabajo. Es por ello que la institucion y los trabajadores han
de tener una misma vision para el logro de objetivos que sean de beneficio para ambos, ya
sea en produccion, como en bienestar dandose a través de la iniciativa, el desempefio
demostrando habilidades y competitividad. Al participar el personal con sus comparieros de
trabajo para el logro de objetivos que tiene la institucion, es necesario que esta también sepa
valorar el esfuerzo que realiza todo trabajador a través del reconocimiento oportuno
mediante incentivos que le motiven, el trato adecuado por lo que es, buscando el agrado en

el trabajo.

Bienestar logrado a través del trabajo.- Segin Gomez (2010) define que es “el
estado psicoldgico del gozo de todas aquellas necesidades que se encuentran relacionadas
con la forma en que viven, ademas del disfrutar de bienes y riquezas adquiridas gracias a su
actividad de trabajo, en el cual se incluyen indicadores en las subdimensiones tales como
beneficios del trabajo, evaluacion de la salud general, identificacion con la entidad (pag.
232).

Beneficios del trabajo: se refiere a como percibe el empleado sobre lo importante que es el

trabajo que realiza y para los demas.

Evaluacion de la salud general: es aquello del estado fisico y psicoldgico en que se encuentra
el trabajador y que este considera que es por su mismo trabajo.

Identificacion con la entidad: se refiere a la identidad que tiene el empleado para con los

logros institucionales requeridos, mediante el compromiso que este demuestra.

Es muy importante reconocer como institucion, que todo trabajador debe ser
merecedor de reconocimientos que le ayuden a sentirse a gusto por las labores que realiza,
y el poder satisfacer distintos tipos de necesidades de su vida personal como laboral
mediante el empleo, le generard un adecuado estado mental sintiéndose identificado con la
institucion por los derechos que le son reconocidos como trabajador, por su salud y por todos

aquellos beneficios que se le otorga de acuerdo a ley.

Desarrollo personal a través del trabajo.- segin Gémez (2010) es todo aquel

incremento de realizacion en lo personal relacionados con su actividad de trabajo, y las
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cuales se incluye los indicadores en las subdimensiones “logros, expectativas de mejora”

(pag. 232).

Logros: son considerados todas aquellas metas y objetivos alcanzados y realizados, ya sean
en el dmbito personal, social e institucional que ha obtenido el trabajador mediante su
trabajo.

Expectativas de mejora: es toda aquella posibilidad que tiene el trabajador para seguir

desarrollandose como persona mediante el trabajo que tiene.

Ante la globalizacién actual de las tecnologias y la competitividad constante que
requiere toda institucion frente a los nuevos cambios, es necesario que todo trabajador
continte capacitandose aprendiendo nuevos temas tanto para el beneficio personal, como
institucional, ya que al ser una persona mas competitiva genera un mayor desarrollo en la
mejora continua que se requiere del servicio que se brinda en el centro de trabajo. Sin dejar
de lado que como institucion también debe fomentar la capacitacion oportuna y necesaria
hacia el personal administrativo buscando como resultado que se cuente constantemente con
el personal capacitado e idoneo en las labores encomendadas brindando el servicio de
calidad que se merece todo usuario.

Administracion del tiempo libre.-Segun Gémez (2010) es “la forma como disfrutan
de su tiempo libre , siendo este cuando no se realiza actividades de trabajo, en el cual se
incluyen indicadores en las subdimensiones tales como balance entre la vida familiar y el

trabajo, planificacion del tiempo libre” (pag. 232).

Balance entre la vida familiar y el trabajo: se refiere a mantener una vida equilibrada o
balanceada entre el trabajo que realiza y la dedicacién que le brinda a su familia mediante
la convivencia, los quehaceres del hogar o actividades de recreacion con los integrantes de

su hogar.

Planificacion del tiempo libre: se refiere a la organizacién en el horario que realiza el
personal a través de estrategias organizando oportunamente el tiempo, permitiéndose poder

realizar otras actividades que no se traten del trabajo.

La administracion de tiempo libre juega un papel de sumo interés para la sociedad.
Puesto que, al ser organizados y aplicar estilos de vida saludable dentro del tiempo de ocio
evita a que se generen distintos tipos de enfermedades y disminuye el estrés laboral que
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pueda haberse dado por el por no saber distribuir y organizar adecuadamente su tiempo entre
trabajo, familia y amistades. El planificar el tiempo libre de manera oportuna es apropiado
para dedicarle tiempo a uno mismo, a la familia y a la vida social que como todo ser humano

debe disfrutar.

Para Salas & Gilckman (1990), expresan que la calidad de vida en el trabajo, se

encuentra subdividida en:

— Autonomia: tiene como significado a la libertad para la realizacion de
las labores mediante adecuada iniciativa y de juicios.

— Eficacia en la tecnologia del personal: considera las habilidades.

— Motivacion a los trabajadores para dar lo mejor de su desempefio.

— Apoyo de la entidad a innovar: siendo una institucion que sea abierta
a los cambios.

— Significado de la labor: el trabajador debe conocer lo importante que
es el trabajo que realiza.

— Apoyo institucional e Integracion: es el apoyo entre trabajadores para

el logro de un proposito (pag. 15).

Es por ello que toda institucion debe velar por el interés de su personal y como el suyo,
buscando asi conseguir los logros institucionales plasmados para la mejora de esta. Es
importante que el personal se encuentre satisfecho en el lugar donde labora y por ende
también se obtenga un mejor desenvolvimiento, produccion y confianza por parte de este.
Son muy necesarias el considerar las condiciones de trabajo que debe poseer todo trabajador,
el velar por su bienestar, no solo para el buen desempefio, sino también por lo valioso que
es como recurso humano, dandole la autonomia necesaria que requiere en el trabajo. Ya que
como institucién pueda optar por tomar estrategias de bienestar para obtener mejores
resultados en el desempefio, al poder reconocer oportunamente las necesidades que hay en

el trabajo y por ende en el personal.
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d. Medicion de Calidad de vida en el trabajo

Para la medicion de la variable calidad de vida en el trabajo se ha adaptado de la encuesta
de “CVT-GOHISALO” quien tiene como autores a Gonzales, Hidalgo, Salazar & Preciado
(2010, péag. 334). Este instrumento cuenta con una escala de medicion ordinal y también el
cuestionario se encuentra conformado por unos 74 items, tiene 7 dimensiones, cuenta con
Alpha de Cronbach para su validacion y utiliza criterios de evaluacion de 0-4. Mediante la
aplicacion de la medicion de la variable este busca ayudar a investigar segun la percepcion
en los trabajadores si realmente satisfacen sus necesidades dentro de su centro de trabajo y
que es lo que la institucién estd haciendo por el bienestar de sus trabajadores.

Para que se analice la variable calidad de vida en el trabajo fue muy importante tomar
en cuenta la poblacién de estudio, considerando sus items, que se asemejan mas a la realidad
que viven los empleados dentro de una entidad pablica y municipal, como es el caso de esta
investigacion, ya que a mayor semejanza serd mas compatible el instrumento utilizado con
la realidad encontrada. El instrumento utilizado fue adaptado a la realidad peruana de la
poblacién de estudio como es el caso del personal administrativo de la Municipalidad Caleta
de Carquin, contandose con 7 dimensiones, 20 items, los criterios de evaluacion fueron de
1 a 5y el instrumento aplicado conto con la validacion de juicio de expertos para su

respectiva aplicacion.

e. LaTeoriade la Motivacion Humanay su jerarquia de necesidades de Abraham
Maslow
En la teoria de la motivacién de Maslow, mas conocido como la jerarquia de las
necesidades, por la piramide donde se encuentran los niveles de satisfaccion, mostrando
distintos aspectos que abarcan las necesidades que todo ser humano debe satisfacer, siendo
estos cinco niveles. Segun este representante al suplir el primer nivel como es el de
alimentacidn, vivienda, alimento, el ser humano empieza a tener la necesidad de satisfacer
el siguiente nivel y asi sucesivamente hasta llegar al quinto nivel, el cual se busca satisfacer

todas las necesidades que tiene una persona para vivir plenamente satisfecho.

Para Castellano (2016), manifiesta que en una investigacion sobre la creacion de la teoria

de las necesidades de Maslow pudo destacar lo siguiente:

Que al trabajar Maslow con monos pudo descubrir a inicios de su carrera que

hay necesidades que sobresalen mas que otras, y tomo como ejemplo que si
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una persona se encuentra de hambre y tiene sed a la vez este buscara saciar
su necesidad de sed primero antes que su apetito de comida. Ya que se podria
pasar sin alimentarse pocos dias, sin embargo, tan solo es posible permanecer
por dos dias sin contar con agua. Puesto que la necesidad de beber agua es
una prioridad mas necesaria que la de alimentacion. También toma como
ejemplo que si un individuo tiene mucha sed, pero este se encuentra sometido
a condiciones de no poder respirar bien, este priorizara sobre todo la
necesidad de tener la respiracion que necesita y culmina con la comparacién
que el sexo, es mucho menos importante que las necesidades anteriormente
mencionadas (pag. 10).

Siendo asi que Maslow llego a recoger aquella idea sobre la prevalencia de una
necesidad sobre otra, considerandolo para la creacion de su Teoria, y al basarse en esta quiere
decir que al tener distintos tipos de necesidades como ser humano primeramente se ha de
priorizar las necesidades mas necesarias como son las necesidades basicas estando en ellas
segun la jerarquia de necesidades el nivel inferior, para luego recién poder satisfacer las

necesidades de nivel superior.

En esta teoria, en la jerarquia hay cinco tipos de necesidades que considerdé Maslow,

dentro de las cuales menciona Castellano (2016) a continuacion:

— Fisioldgicas: aqui son considerados la alimentacién, la vivienda, la
bebida, ademas de la satisfaccion sexual y entre otras que son fisicas.

— Seguridad: se encuentran consideradas a aquellas protecciones al
dafio fisico como emocional, ademas a la seguridad y a su vez a la
certeza de que sigue el gozo de aquellas necesidades fisicas.

— Sociales: en este destaca el sentido de pertenencia, la aceptacion,

afecto, también la amistad.
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— De Estima: siendo el factor interno tales como uno mismo, el logro,
ademaés el ser autbnomos, y entre factores exteriores como el ser
reconocidos por lo que son, la atencion y el estatus.

— De Auto realizacion: siendo el logro del propio potencial,
autosatisfaccion y el crecimiento; siendo estos los impulsos para la
transformacion de lo que uno puede llegar a ser (pag. 10).

Para autores como Robbins & Coulter (2005), manifiestan que Maslow tuvo
consideraciones en las necesidades “de autorrealizacion, en lo social y de estima
considerandolas como aquellas necesidades de un nivel superior y a las fisiologicas y de
seguridad como aquellas de un nivel inferior” (pag. 394). Es por ello que se encontrd
diferencias en que las necesidades de nivel superior si llegan a ser satisfechas en el interior,

pero las de nivel inferior son satisfechas de manera exterior.

Esta teoria es (til en la representacion de la calidad de vida en el trabajo, mediante el
trabajo que posee todo individuo puede llegar a satisfacer de distintas maneras las
necesidades que requiere dentro de su vida personal, familiar y social para la obtencion del
bienestar. Es muy importante el rol e interés que asuma la institucion hacia el trabajador
referente al bienestar personal, como social que se debe brindar en el ambito del trabajo, y
este al contar con un empleo puede percibir de una remuneracién y este ingreso econémico
que adquiere le es beneficioso para que pueda suplir y satisfacer las necesidades que tiene

como todo ser humano.

f. LaTeoria Xy Teoria'Y de McGregor Douglas

La teoria X y la teoria Y tiene como representante a McGregor Douglas
(estadounidense, Psicélogo industrial, 1906-1964) que escribio sobre estas teorias en su obra
“el lado humano de las organizaciones”. Segun Lopez C. (2001) entre las premisas de la

teoria X segun lo que tomo en cuenta McGregor se encuentran:

— Atodo aquel que es ser humano de nivel medio no le llama la atencion el laborar y

es donde este trata de evadirlo a toda costa, dando asi pie a la siguiente.

— Se puede decir que los trabajadores se parecen a los caballos que siesque no les llegan

a azotar estos no son capaces de trabajar. Donde las personas requieren que todavia
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los controlen que se vean forzados a realizar algo y ademas que todavia les tengan
que dirigir y amenazar para que recien quieran esforzarse para cumplir con el logro
de la entidad.

— También hay personas tipicas que pretenden evadir responsabilidades, que son
conformistas y todavia quien a toda consta el tener seguridad, por lo cual requieren

aun que los guien.

Para la teoria X, McGregor llego a observar que en cuanto a la actitud de un lider
frente a sus empleados va a depender lo que el lider tenga en mente de ellos, segun esto se

Ilegaré a usar un liderazgo.

Segun Lépez C. (2001), también expresa que los supuestos de McGregor segun la teoria Y

Se encuentran:

— Que el cansancio tanto fisico, como mental por el trabajo es algo normal que se da
también durante un juego o en el tiempo de reposo, ya que a la persona de termino
promedio no le llega a desagradar el trabajo de por si.

— No es necesario que se fuerce el trabajo bajo presién, o el llegar al limite de
amenazarlos para que tengan que realizar un mejor esfuerzo para que se pueda lograr
los objetivos formulados por la institucion.

— Que el personal esta comprometido con los objetivos de la institucidn siendo estos
recompensados por lo logrado, dandose asi a la satisfaccion del propio ego por todo
aquel desempefio realizado.

— También que situaciones normales el individuo medio puede aprender que no solo
debe cumplir con responsabilidades, sino que también debe de buscar.

— Ademaés, también hay personas que cuentan con gran creatividad e imaginacion
siendo asi que les es mas accesible plantear y aplicar soluciones a aquellos problemas

que se puedan encontrar dentro del centro de trabajo.

En cuanto a la teoria Y, es una percepcion positiva de los trabajadores en el ambito de
trabajo, en el cual asumen su responsabilidad en las labores que ejecutan, son considerados
como lideres, ya que ellos pueden dirigirse a si mismos a realizar sus labores y a su vez
consideran al trabajo como algo normal en el cual deben ser responsables, siendo asi que

esta actitud de los trabajadores es muy beneficioso para la institucién donde laboran.
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g. Declaracion Universal de los Derechos Humanos sobre el Trabajo
Segun la Organizacion de las Naciones Unidas (1948) en su articulo N° 23 citado por

Pefia et al. (2017) manifiestan que:

Todo ser humano cuenta con el derecho de poder contar con un trabajo, a
poder contar con adecuadas condiciones de igualdad para todos, también que
este es libre de poder elegir en donde laborar, que también cuenta con el
derecho a ser protegido sobre el desempleo ademas a no ser discriminado, a
que pueda contar con una remuneracion que sea justa y equilibrada, como
también que mediante el trabajo le asegure tanto al trabajador como a su
familia una vida digna mediante beneficios u otros medios que los protejan,
como también a que puedan formar parte de sindicalistas para que velen por
los derechos que les corresponde como trabajadores (péag. 39).

Es por ello que justamente la declaracion de los derechos humanos expresa la valoracién
de toda persona con respecto a los derechos que le corresponde con respecto al trabajo, para
ello la Organizacion de la Naciones Unidas fomenta aquel derecho, en que la persona es
libre en la toma de decisiones para elegir un trabajo, sin dejar de lado que todo individuo no
debe ser discriminado por el trabajo honrado que puede realizar toda persona, ya sea en
distintos aspectos, habitos y como el espacio donde se desenvuelve todo trabajador para que
pueda cubrir sus gastos y la satisfaccion de sus necesidades basicas como secundarias,
siendo asi que la organizacion anteriormente mencionada ampara a nivel mundial los

derechos gque le competen a todo trabajador en su labor que realiza.

h. Ley General del trabajo (2006) Articulo 47
Segun la Comision del Trabajo (2006), citado por Pefia et al. (2017) explican sobre
los derechos que los trabajadores tienen dentro de su centro de labores los cuales se

encuentran:

[...]Jlos trabajadores tienen derecho a mantener sus funciones de manera
efectiva, a que puedan contar con proteccién oportuna para su vida, un

adecuada salud como integra en su centro de trabajo, el que pueda ser
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respetado su honor, la dignidad y también su intimidad, ademas también el
protegerlos en contra del acoso sexual u otra ofensa que solo causa dafio, el
tener una equidad en el trato ademas de las oportunidades, a no ser
discriminado, ademas de todo lo establecido de acuerdo a ley y sin dejar de
lado la puntualidad y completo de sus remuneraciones y beneficios que le
corresponde, también el trabajador tiene derecho a no ser despedido sin
justificacion algunay también a ser protegido de esta que ampara la ley (pags.
39-40).

También segun la Comision del Trabajo (2006), citado por Pefia et al. (2017) dan a

conocer con detalle que:

Todo trabajador debe estar informado sobre los derechos que debe tener,
tanto en la condicién del trabajo y la obligacion que debe tener clara en la
labor a realizar sobre todo si puede haber algin tipo de riesgo tanto para su

estado mental, como fisico (pag. 40).

Es importante que todo empleador informe o haga conocer a sus empleados sobre los
derechos que le competen como trabajador en la institucion donde labora, ya que esta la ley
que ampara y vela por toda aquella persona que se encuentre laborando. En la aplicacién de
la ley que ampara al trabajador, también se dan situaciones de entidades que no lo aplican
adecuadamente, ya que solo buscan sus propios beneficios, muchas veces se ha podido
observar la explotacion laboral y las inadecuadas condiciones de trabajo por la cual pasan
trabajadores debido a la informalidad en la que se encuentran, por ende no son reconocidos
como manifiesta la ley, pero toda persona debe ser respetada y reconocida en sus derechos

como capital humano que representa.
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2.3. Definiciones Conceptuales
Calidad de Vida

“Es la forma como la persona percibe la ubicacion que ocupa en todo aquel entorno
de cultura en que vive y en su sistema de valor, ademas en cuanto a los objetivos,

preocupaciones, en cuanto expectaciones y el criterio” (OMS, 1996, pag. 385).

Calidad de vida en el trabajo

La CVT es aquel concepto multidimensional que se integra cuando el
personal, mediante el empleo y bajo propia percepcion, ve cubiertas ciertas
necesidades personales tales como el soporte institucional, la seguridad,
integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, reconociendo el
bienestar alcanzado a través del trabajo, desarrollo personal logrado, y
administracion de tiempo libre (Gonzales R. , Hidalgo, Salazar, & Preciado,
2010, pag. 333).

Soporte institucional para el trabajo

Son todos aquellos requerimientos que aporta la entidad como una estructura de
forma y que sostiene el trabajo, y tiene como indicadores tales como “los procesos que se
dan en el trabajo, la supervision en el trabajo, el apoyo que brindan los superiores y la

evaluacion del trabajo” (Gémez, 2010, pag. 232).
Seguridad en el trabajo.

Son aquellas caracteristicas que se presentan en el trabajo con relacién a las
situaciones de riesgo que se ha de prevenir y aquellas condiciones de trabajo para con el
personal en cuanto a la seguridad que ha de brindar la institucion, considerando
subdimensiones tales como “el procedimiento que se da en el trabajo, los salarios, los
materiales para el trabajo, los derechos del contrato de los trabajadores” (Gomez, 2010, pag.
232).
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Integracion al puesto de trabajo

Se encuentra definida como “aquella insercién del empleado”, este cuenta con
indicadores tales como “la motivacion y el ambiente de trabajo que se brinda” (Gémez,
2010, pag. 232).

Satisfaccion en el trabajo

Se refiere a aquella sensacion de satisfaccion que el trabajador tiene de su empleo, el
cual tiene indicadores tales como “la dedicacion al trabajo, la participacion y el
reconocimiento en el trabajo (Gémez, 2010, pag. 232).

Bienestar logrado atraves del trabajo.

Es “el estado psicolégico del gozo de todas aquellas necesidades que se encuentran
relacionadas con la forma en que viven, ademas del disfrutar de bienes y riquezas adquiridas
gracias a su actividad de trabajo, en el cual se incluyen indicadores en las subdimensiones
tales como beneficios del trabajo, evaluacion de la salud general, identificacion con la
institucion (Gémez, 2010, pag. 232).

Desarrollo personal a través del trabajo.

Es todo aquel incremento de realizacion en lo personal relacionados con su actividad
de trabajo, y las cuales se incluye los indicadores en las subdimensiones “logros,

expectativas de mejora” (Gomez, 2010, pag. 232).
Administracion del tiempo libre.

Es “la forma como disfrutan de su tiempo libre, siendo este cuando no se realiza
actividades de trabajo, en el cual se incluyen indicadores en las subdimensiones tales como
equilibrio entre trabajo y vida familiar, planificacion del tiempo libre” (Gomez, 2010, pag.
232).
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Capitulo 111
MATERIAL Y METODOS

3.1 Disefio metodologico
3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo bésica, porque desde los resultados que se obtuvieron
en la investigacion se aporta nuevos conocimientos teéricos respecto a la calidad de vida en

el trabajo.

Segun Herndndez, Fernandez, Baptista (2006), expresan que “la investigacion basica

es aquella que busca extender y profundizar los conocimientos existentes” (pag. 212).

3.1.2 Nivel de investigacion
Es una investigacion de nivel descriptivo, porque mediante la investigacién se busco
analizar y describir un fendmeno determinado por el autor en cuanto a la calidad de vida en

el trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin — Huacho 2019.

Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), expresan que el nivel descriptivo
“busca detallar todas aquellas caracteristicas y propiedades importantes de cualquier
fendmeno que se analice. A su vez también llega a describir las tendencias de un grupo o

poblacién” (pag. 92).

3.1.3 Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion fue no experimental, ya que no se realizé ninguna
manipulacion intencional a la variable calidad de vida en el trabajo, pues los datos que se

Ilegaron a recolectar fueron tal y como se encontraron en realidad.

Segun Hernandez et al. (2014), hace referencia que la investigacion no experimental
son todos aquellos “estudios que se efectan sin la manipulacion intencional de variables y
gue s6lo se observan los fendmenos en su ambiente natural para luego poder analizarlos”
(pag. 152).
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3.1.4 Enfoque
La investigacion es de enfoque cuantitativo, porque durante el procesamiento de los
resultados mediante la ayuda del programa SPSS version 24, se obtuvieron datos estadisticos

a través de figuras y tablas porcentuales.

Segun Hernandez et al. (2014), para desarrollar el enfoque cuantitativo se sigue todo
un proceso de manera rigurosa, secuencial y probatoria, mediante la recoleccion de datos en

forma numeral y utilizando analisis estadistico para el cumplimiento de objetivos.

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

Segln Carrasco S. (2005), define a la poblacion de estudio como “el conjunto de
todos aquellos elementos (unidades de analisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se

desarrolla el trabajo de investigacion” (pag. 236).

Para la investigacion la poblacion total de estudio estuvo conformada por 30

trabajadores administrativos de la Municipalidad Caleta de Carquin, en el afio 2019.

Modalidades de contrato del | Cantidad

personal administrativo

CAS 5
Permanente 5
Locacioén de servicios 20

3.2.2 Muestra

Debido a la naturaleza de la investigacion no se ha seleccionado muestra alguna, ya
que se trabajo con el total de la poblacién que conformé a 30 trabajadores administrativos

de la Municipalidad Caleta de Carquin.
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3.3 Operacionalizacion de la variable
3.3.1 Definicion conceptual

La CVT es aquel concepto multidimensional que se integra cuando el
personal, mediante el empleo y bajo propia percepcion, ve cubiertas ciertas
necesidades personales tales como el soporte institucional, la seguridad,
integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, reconociendo el
bienestar alcanzado a través del trabajo, desarrollo personal logrado, y
administracion de tiempo libre (Gonzales R. , Hidalgo, Salazar, & Preciado,
pag. 333).

3.3.2 Definicién operacional

La calidad de vida en el trabajo se dimensiona en: “soporte institucional, la satisfaccion y la

seguridad en el trabajo, ademas de la integracion al puesto de trabajo, el bienestar logrado a

través del trabajo, el desarrollo personal a través del trabajo y la administracion del tiempo
libre del trabajador” (Gémez, 2010).
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3.3.3 Matriz operacional

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

Matriz de Operacionalizacion de variable Calidad de Vida en el Trabajo

Operacionalizacién de variable Calidad de Vida en el Trabajo

Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
Operacional Calificacion Rangos

La CVT es aquel concepto ) ) o * Pmces‘?s_‘?'e trabajo
multidimensional que se | Lacalidad de vida 1) Soporte institucional | ® Supervision laboral Nunca Alto
integra cuando el personal, | en el trabajo se para el trabajo e Apoyo de los supervisores ()
mediante el empleo y bajo dimensiona en: e Evaluacion del trabajo 1,2,3,4 5)
propia  percepcion,  ve )
cubiertas ciertas | “Soporte Casi Nunca
necesidades personales tales | institucional,  la _ &)
como el soporte | satisfaccion y la 2)  Seguridad en el e Procedimiento de trabajo
institucional, la seguridad, segbur_ldad gn el trabajo e Salarios c 678
integracion al puesto de | trabajo, ademas . : 0,7, A veces
trabajo, satisfaccion por el | de la integracion *  Materiales de trabajo ©)) Medio
trabajo, reconociendo el | @l puesto de e Derechos contractuales
bienestar alcanzado a través tr_abajo, el e Motivacion (3y4)
del trabajol desarro"o blenestal‘ |Ograq0 ) ° Ambiente de trabajo CaSi Siempl’e
persona| |0grad0’ Y% através el trabaJO, 3) IntegraCI()n al 9,10 (4)
administraciéon de tiempo el desarrollo pUEStO de trabajo
liore (Gonzales R. , | Personal a traves _
Hidalgo,  Salazar, & | del trabajo y la Siempre
Preciado, pag. 333). administracion o Bajo

del tiempo libre 4) Satt;sfacmon en el | o« Dedicacion al trabajo (5)

trabajo S .
. Parﬂcnpa_cno_n en el trabajo _ 11,12, 13 2y1)
e Reconocimiento por el trabajo
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del  trabajador”
(G6émez, 2010)

5)

Bienestar logrado a
través del trabajo

Integracion con la institucién
Beneficios del trabajo
Evaluacién de la salud general

14,15, 16

6)

Desarrollo personal
a través del trabajo

Logro personal
Expectativas de mejora

17,18

7

Administracion del
tiempo libre

Planificacién del tiempo libre
Equilibrio entre trabajo y vida familiar

19, 20
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas a emplear

Para la investigacion se empled la técnica de la encuesta, donde para Avila (2010)
“la encuesta accede a la observacion y registra aquellas caracteristicas en las unidades de
analisis de una fija poblacion o muestra” (pag. 41). Por lo cual esta técnica se utilizd de
manera oportuna y adecuada encaminado al personal administrativo de la Municipalidad

Caleta de Carquin.

3.4.2 Descripcion del instrumento

Para el estudio de la investigacion de la variable calidad de vida en el trabajo, se utiliz6
como instrumento el cuestionario denominado calidad de vida en el trabajo “CVT” en
trabajadores administrativos. El cuestionario utilizado estuvo compuesto por 20 items 'y 7
dimensiones y fue disefiado para ser aplicado en instituciones publicas y para que se pueda
evaluar la calidad de vida en el trabajo del personal administrativo.

Se cogi6 como modelo de referencia el cuestionario “CVT-GOHISALO”
desarrollado por Gonzales et al. (2010), en México.

Las dimensiones utilizadas en el cuestionario aplicado fueron los siguientes: soporte
institucional del trabajo, seguridad, satisfaccion en el trabajo e integracion al puesto de
trabajo, también bienestar logrado y desarrollo personal a través del trabajo y administracion
del tiempo libre. Las alternativas a responder se reflejan en una escala de Likert donde 1
representa nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre, estos permitieron al

encuestado optar por identificarse en una sola respuesta por pregunta.

La validez estuvo a cargo de 3 expertos conocedores de la variable de investigacion,
quienes determinaron en conclusion que los criterios aplicados en el proceso y en la
preparacion del instrumento miden la variable de estudio. A su vez también la confiabilidad
del instrumento fue realizada a través de la prueba estadistica Alfa de Cronbach (Alfa =
0.82). Este valor obtenido es muy cerca a uno, donde revela una alta fiabilidad.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO “CVT”- en el
personal administrativo

Autor (es)

Gonzales, Hidalgo, Preciado y Salazar

Afio de publicacion

2010

Adaptacion peruana

Tapia M. (2019)

Aplicacion

Grupal

Tiempo de aplicacion

15 minutos

Poblacién a la que va dirigido

Jovenes y adultos

Significacion

Este instrumento sirve para analizar como es la calidad de
vida en el trabajo del personal administrativo de la
municipalidad Caleta de Carquin — Huacho 2019.

Descripcion del instrumento

Este instrumento es utilizado para la Variable Calidad de
Vida en el Trabajo y cuenta con las siguientes dimensiones:
“el soporte institucional, la satisfaccion y la seguridad en el
trabajo, ademas de la integracion al puesto de trabajo, el
bienestar logrado a través el trabajo, el desarrollo personal a
través del trabajo y la administracion del tiempo libre del
trabajador” (Gomez, 2010).

Escala de calificaciones

Escala de Likert:
Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4),
Siempre (5)

Normas interpretativas

Niveles y rango: alto (5), medio (3y 4) y bajo (2y 1)

Validez

El instrumento para la recoleccién de datos ha sido validado
mediante tres expertos.

Confiabilidad

Alpha de Cronbach de 82%, siendo de muy alta confiabilidad
para cada una de las dimensiones y para los resultados en su
totalidad.
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Tabla 1.Alpha de Crombach de la variable calidad de vida en el trabajo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,821 20

Nota: Base de datos

Interpretacion

Como se muestra en la tabla N° 1, al aplicar el Alpha de Crombach de la variable calidad de
vida en el trabajo el valor obtenido en el resultado fue 0,821 que representa una magnitud
de confiabilidad muy alta. Los datos fueron analizados para determinar el valor mediante el
estadistico del programa SPSS version 24, lo que permite afirmar que el instrumento posee

muy alta confiabilidad para su aplicacion.

Tabla 2 .Validacion del instrumento que mide la variable calidad de vida en el trabajo

Experto Valor
Dr. Jimmy Alonso Santos Arce 96%
Dra. Esther Eugenio Pachas 93%
M(g). Rosa Alvina Sacramento Lazaro 97%

Nota: Excel

Interpretacion

El promedio de la validacién de expertos en general alcanza un valor de 95 %. Por lo tanto,

se considera que el instrumento es aplicable a la poblacion de estudio.

2.3.3 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para procesar la informacion se aplico el programa estadistico Software SPSS version
prueba 24. Se tabulo, se calculd y también se interpret6 los porcentajes y las frecuencias de
los datos del instrumento, mediante la estadistica descriptiva respetando las etapas y sus

pasos.
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Capitulo IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados de la variable Calidad de vida en el trabajo

Tabla 3.Frecuencia y porcentajes de la variable calidad de vida en el trabajo

Calidad de vida en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Vélido medio 21 70,0
alto 9 30,0
Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacion se muestra la siguiente figura:

Figura 1 . Frecuencia y porcentajes de la variable Calidad de vida en el trabajo

507

40

Porcentaje

207

T
medio alto

calidad de vida en el trabajo

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Como se muestra en la tabla 3 y figura 1, los datos analizados dieron como resultado que
del personal administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin, 2019, el 70 % siendo la
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mayoria de encuestados alcanzaron una calidad de vida medio en el trabajo y solo el 30% lo

perciben como alto.

Ante los resultados conseguidos la mayoria de encuestados se encuentran en término medio,
esto quiere decir que los trabajadores de la institucion sienten que aln requieren mejoras con
la calidad de vida que tienen en su trabajo y también hay un grupo considerable que
perciben que si llevan una conveniente calidad de vida en el trabajo sintiéndose satisfechos,
ya que pueden satisfacer distintos tipos de necesidades que tienen en el aspecto personal y
social mediante el trabajo que tienen al ser reconocidos por la institucion por los logros

obtenidos en beneficio de ambos.
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4.1.1 Resultados de la dimension soporte institucional para el trabajo

Tabla 4.Frecuencia y porcentajes de la dimensidn soporte institucional para el trabajo

Soporte institucional para el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Vélido medio 19 63,3
alto 11 36,7
Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacion se muestra la siguiente figura:

Figura 2.Frecuencia y porcentajes de la dimensidn soporte institucional para el trabajo

&0

40—

Porcentaje

20

T
medio atto

soporte institucional para el trabajo

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Se puede observar en la tabla 4 y figura 2, que los datos analizados dieron como resultado
gue del personal administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin, 2019, el 63,3 %
siendo la mayoria del personal administrativo encuestado percibe al soporte institucional
como medio y mientras que solo el 36,7% lo percibe como alto.
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Ante los resultados obtenidos en su mayoria 19 trabajadores administrativos perciben al
soporte institucional como medio se puede decir, que estas personas consideran que los
procesos del trabajo, la realizacion de las tareas y las actividades asignadas aun requieren de
mejoras de apoyo de parte de la entidad con lo que realizan en su puesto de trabajo y 11
trabajadores administrativos consideran sentirse a gusto con el apoyo institucional para la
realizacion de sus actividades designadas.
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4.1.2 Resultados de la dimension seguridad en el trabajo
Tabla 5.Frecuencia y porcentajes de la dimension seguridad en el trabajo

Seguridad en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Vélido medio 24 80,0
alto 6 20,0
Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacion se presenta la siguiente figura:

Figura 3. Frecuencia y porcentajes de la dimension seguridad en el trabajo

50

50—

40—

Porcentaje

20—

T
medio alto

seguridad en el trabajo

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Se puede observar en la tabla 5 y figura 3, que respecto a los datos analizados dieron como
resultado que del personal administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin, 2019, el
80% del personal administrativo encuestado perciben a la seguridad en el trabajo como
media, y mientras que solo el 20% tienen una percepcién alta.

Ante los resultados obtenidos en su mayoria siendo 24 trabajadores administrativos perciben

a la seguridad en el trabajo como medio, esto quiere decir que consideran que ain buscan
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mejoras en la remuneracion y en los beneficios laborales que brinda la entidad, sin embargo

6 trabajadores administrativos si se sienten a gusto con la seguridad que les brinda la entidad.
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4.1.3 Resultados de la dimension integracion al puesto de trabajo

Tabla 6.Frecuencia y porcentajes de la dimension integracion al puesto de trabajo

Integracion al puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Véalido medio 15 50,0
alto 15 50,0
Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacion se muestra la siguiente figura:

Figura 4. Frecuencia y dimensiones de la dimension integracion al puesto de trabajo
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Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

En latabla 6 y figura 4, se puede observar que de los datos analizados se han podido obtener
como resultado que del personal administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin,
2019, el 50% del personal administrativo encuestado tiene en cuanto al puesto de trabajo
una integracion media, mientras que la otra mitad siendo el 50% tiene una integracion alta.

Segun los resultados la mitad de encuestados (15) se identifican con una integracion alta y

la otra mitad (15) como media en sus puestos de trabajo; esto quiere decir que el personal
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administrativo si siente satisfaccion en la integracion que tienen con sus comparferos de
trabajo, son colaboradores eficientes y competitivos que trabajan en equipo, y que la otra
parte se encuentra en proceso para lograr dicha satisfaccion en la integracion a sus puestos

de trabajo.
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4.1.4 Resultados de la dimension Satisfaccion en el trabajo

Tabla 7.Frecuencia y porcentajes de la dimension satisfaccion en el trabajo

Satisfaccion por el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Véalido medio 24 80,0
alto 6 20,0
Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacion se presenta la siguiente figura:

Figura 5.Frecuencia y porcentajes de la dimension satisfaccion en el trabajo
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Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

En la tabla 7 y figura 5, se puede observar que se obtuvo como resultado que del personal
administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin, 2019, el 80% del personal
administrativo encuestado percibe una satisfaccién media por el trabajo y mientras que el

20% tiene una alta satisfaccion por el trabajo.
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Segun los resultados la mayoria (24) de los encuestados tienen una satisfaccion media en las
funciones que realizan en su trabajo, es decir se encuentran buscando mejorar en el
compromiso que tienen para con la institucion y en sus labores, también hay un grupo
reducido que si tienen satisfaccion en el trabajo estando comprometidos y son eficaces en

sus funciones para el alcance de metas y ademas de los objetivos institucionales.
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4.1.5 Resultados de la dimension bienestar logrado a través del trabajo
Tabla 8. Frecuencia y porcentajes de la dimension bienestar logrado a traves del trabajo

Bienestar logrado a través del trabajo

Frecuencia Porcentaje

Vélido bajo 4 13,3
medio 23 76,7
alto 3 10,0
Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacion se muestra la siguiente figura:

Figura 6. Frecuencia y porcentajes de la dimension bienestar logrado a traves del trabajo

Porcentaje

T
bajo medio alto

bienestar lograde a traves del trabajo

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Se puede observar en la tabla 8 y figura 6, que segun los resultados obtenidos del personal
administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin, 2019, el 76,7 % del personal
administrativo encuestado perciben que el bienestar logrado a través del trabajo es medio,

mientras que el 13.3% es bajo y solo el 10% es alto.
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Segun los resultados analizados, se puede decir que en su mayoria de encuestados se
encuentran en un progreso continuo de buscar mejoras en el bienestar personal, social y
econdmico mediante el trabajo que tienen, sin embargo, hay un grupo de trabajadores que
sienten cierta insatisfaccion en su trabajo pudiendo darse como consecuencia ciertos riesgos

en el aspecto de la salud mental, como fisica.
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4.1.6 Resultados de la dimension desarrollo personal a través del trabajo

Tabla 9.Frecuencia de la dimensidn desarrollo personal a través del trabajo
Desarrollo personal a traveés del

trabajo

Frecuencia Porcentaje

Vélido bajo 5 16,7
medio 22 73,3

alto 3 10,0

Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacién se presenta la siguiente figura:

Figura 7. Frecuenciay porcentajes de la dimension desarrollo personal a través del trabajo
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Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Se observa en la tabla 9 y figura 6, que del personal administrativo de la Municipalidad
Caleta de Carquin, 2019, el 73,3% del personal administrativo encuestado sienten que han
adquirido un desarrollo personal a través del trabajo medio, mientras que el 16,7% lo percibe

como bajo y solo el 10% que es alto.
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Segun los datos analizados, quiere decir que en su mayoria de los trabajadores aun requieren
de mejoras en sus logros alcanzados en lo personal mediante el trabajo, su estado de &nimo
y de ser optimistas para seguir mejorando, sin embargo, ain hay un grupo reducido que se
sienten inseguros con lo que son capaces de realizar y que se encuentran susceptibles ante

los retos que deben asumir en su equipo de trabajo y en lo personal.
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4.1.7 Resultados de la dimension administracion del tiempo libre

Tabla 10.Frecuencia y porcentajes de la dimension administracion del tiempo libre

Administracion del tiempo libre

Frecuencia Porcentaje

Vélido bajo 1 3,3
medio 7 26,7

alto 22 73,3
Total 30 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Para una mejor apreciacién se presenta la siguiente figura:

Figura 8.Frecuencia y porcentajes de la dimensidén administracion del tiempo libre
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Nota: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Caleta de
Carquin, 2019.

Cabe destacar que en la tabla 10 y figura 7, se observa que del personal administrativo de la
Municipalidad Caleta de Carquin, 2019, el 73,3% percibe un nivel alto la administracion del
tiempo libre, mientras que el 26,7% percibié como medio y solo el 3,3% siendo una minoria

que lo perciben como bajo.
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Ante los resultados que se obtuvieron, quiere decir que los trabajadores encuestados en su
mayoria si planifican y administran adecuadamente su tiempo libre no permitiendo que el
ambito laboral perjudique su espacio recreativo y de descanso, sin embargo, entre los
encuestados aun hay una persona que no esta distribuyendo como deberia ser su tiempo
libre, el cual puede perjudicar gravemente su estado emocional y el interrelacionarse con los

demas.

4.2 Discusion

La investigacion sobre la calidad de vida en el trabajo del personal administrativo de la
municipalidad Caleta de Carquin tuvo como objetivo analizar como es la calidad de vida en
el trabajo del personal administrativo de la Municipalidad Caleta de Carquin — Huacho 2019.
Donde segun los resultados que se obtuvieron se pudo sefialar lo siguiente:

Los resultados de la investigacion muestran que el 70% del personal administrativo
de la municipalidad presenta una calidad de vida en el trabajo media y solo el 30 % como
alto. El cual hay similares resultados en el trabajo presentado por Peydro en el 2015, respecto
a su tesis sobre la Calidad de Vida, Trabajo y Salud en profesionales de salubridad en un
nosocomio de México, donde tuvo como resultados que el 86,7% refirieron tener una calidad
buena o muy buena; el autor concluye que los profesionales sanitarios gozaban de buena
calidad de vida laboral. Relacionado con lo anterior en la investigacion da como resultado
ciertas semejanzas, a pesar que la poblacidon es diferente por ser personal administrativo de
la municipalidad, se puede evidenciar que presentan una calidad de vida en el trabajo

mayormente media que perciben dentro de la municipalidad.

Ademas, en la investigacion realizada por Libien S. en el 2016 sobre la Calidad de
vida en el trabajo en docentes que trabajaban a tiempo completo, en la Facultad de Medicina
en una universidad de México, tuvo como objetivo analizar la calidad de vida en el trabajo,
siendo de esta manera semejante a la actual investigacion que busca analizar como es la
calidad de vida en el trabajo, y tienen a su vez semejanzas en el disefio no experimental y de
enfoque cuantitativo. Sin embargo, a pesar de encontrarse diferencias en el instrumento
aplicado y en la poblacion de estudio de ambas investigaciones, en los resultados de las
dimensiones se obtuvieron similitudes dando como resultado medio en seis de las siete

dimensiones que se evaluaron, y que existe una calidad de vida en el trabajo medio.
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Mientras que, en el contexto nacional, segun los resultados de Pefia R. & Viamonte
V. en el 2017, en su tesis sobre la Calidad de vida en el trabajo de los profesionales
enfermeros del area de Emergencia de un hospital de Lima, obtuvo como resultados que
percibieron en su mayoria una calidad de vida en el trabajo medio con un 93,8% utilizando
el instrumento de (CVT-GOHISALQO). A comparacion con la investigacion actual si hay
semejanzas en las 7 dimensiones utilizadas tales como soporte institucional, seguridad,
integracion al puesto de trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, satisfaccion en el
trabajo, desarrollo personal del trabajador y administracion del tiempo, que se utilizaron y
también en los resultados, ya que en su mayoria de sus dimensiones se obtuvieron como
resultado medio, sin embargo no coinciden con el instrumento aplicado y con la poblacion
de estudio, ya que se cre6 el cuestionario de calidad de vida en el trabajo, con las mismas
dimensiones de la anterior investigacion, pero este estuvo validado mediante juicio de
expertos, con alfa de Crombach de 0,821% de alta confiabilidad que fue dirigido para el

personal administrativo de la municipalidad que fue objeto de estudio de la investigacion.

Los resultados encontrados en diferentes autores anteriormente mencionados
permiten evidenciar que el personal percibe a la calidad de vida en el trabajo como media
dandose semejanzas con la investigacion actual, a pesar de encontrarse en diferentes
contextos a nivel nacional e internacional y en las poblaciones de estudio. Hay a su vez
diferencias y semejanzas en los resultados de las dimensiones, pudiéndose deducir que estas
situaciones son relevantes y de gran importancia para que la institucion pueda tomar un
mayor interés en el capital humano con que cuenta para una mayor identificacion y

desempefio de los trabajadores.
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Capitulo V
CONCLUSIONES

Al concluir la investigacion sobre la calidad de vida en el trabajo del personal administrativo
de la municipalidad Distrital de Carquin-Huacho 2019, se puede decir que los resultados
obtenidos del estudio ejecutado y ademas de su interpretacion estos permiten evidenciar el
logro de los objetivos tanto general como especificos que fueron planteados desde el inicio

de la investigacion, llegando a las siguientes conclusiones:

Primero: Segun los resultados obtenidos respecto al objetivo general, se ha podido
encontrar que el personal administrativo de la municipalidad de Carquin percibe una calidad
de vida en el trabajo medio con un 70% Yy solo el 30% es alto. Por lo tanto, se llega a la
conclusién que la calidad de vida en el trabajo tiende a encontrarse en un término medio en
cuanto a las condiciones de trabajo y bienestar que brinda la municipalidad a sus
trabajadores, encontrandose aun con la necesidad de mejoras para que el personal

administrativo lo perciba como alto.

Segundo: En la primera dimension de soporte institucional para el trabajo, se ha podido
encontrar que el 63,3 % del personal administrativo de la municipalidad de Carquin lo
percibe como medio y solo el 36,7% como alto. Por lo tanto, se concluye que el soporte
institucional para el trabajo tiende a mantenerse en un término medio, el cual se evidencia
que el personal administrativo adn requiere de una mejor intervencion por parte de la
institucion en los elementos del puesto de trabajo que brinda al personal. Estos aspectos
podrian afectar en el desempefio del personal en la institucion.

Tercero: En la segunda dimension de seguridad en el trabajo, se encontrd que el 80% del
personal administrativo la percibe como medio y solo el 20% como alto. Por lo tanto, se
concluye que la mayoria del personal administrativo de la municipalidad de Carquin tiene
un término medio, evidenciandose que aun hay necesidades en la labor que realiza el
personal de acuerdo a su puesto de trabajo, aun disconformidad en cuanto a la retribucion
econdmica que recibe el personal, aun con necesidades en los materiales para el trabajo y
aun requieren de mayor consideracion en los derechos contractuales que se dan por el

trabajo.
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Cuarto: En la tercera dimension de integracion al puesto de trabajo, se encontro que el 50%
del personal administrativo la percibe como medio y la otra mitad el 50%, como alto. Por lo
tanto, se concluye que la mayoria del personal administrativo de la municipalidad de Carquin
tiene un término medio y también alto, evidenciando en lo medio que el personal
administrativo no se siente ain muy a gusto con la insercion en el trabajo y en la motivacion
gue necesitan para estar mas activos y con buena disposicion y aun requieren una mejor

interrelacion entre el personal y sus superiores.

Quinto: En la cuarta dimension de satisfaccion en el trabajo, se encontrd que el 80% del
personal administrativo la percibe como medio y solo el 20%, como alto. Por lo tanto, se
concluye que la mayoria tiene un término medio, y se evidencia que el personal
administrativo de la municipalidad de Carquin ain no percibe en su totalidad el agrado que
deben tener en su trabajo, atn por la poca consideracion en la participacion en las labores
que le son designadas y aun el poco reconocimiento por el trabajo que realiza. Estos aspectos

podrian perjudicar el desempefio del personal.

Sexto: En la quinta dimension de bienestar logrado a través del trabajo, se encontr6 que el
76,7 % del personal administrativo lo perciben como medio, el 13.3% es bajo y solo el 10%
es alto. Por lo tanto, se concluye que la mayoria del personal administrativo de la
municipalidad de Carquin tiene un término medio, y se evidencia que aln no se sienten muy
bien en su estado psicoldgico en la satisfaccion de necesidades que obtienen gracias a su
trabajo, aln necesitan mayor reconocimiento por el trabajo que realizan, mayor evaluacién
del estado fisico y mental en que estan por el trabajo, y tener una mayor identificacién. Los
aspectos mencionados pondrian poner en riesgo el poder lograr aquellos objetivos de la
entidad.

Séptimo: En la sexta dimension de desarrollo de personal a través del trabajo, se ha podido
encontrar que el 73,3% del personal administrativo lo percibe como medio, el 16,7% como
bajo y solo el 10% como alto. Por lo tanto, se concluye que la mayoria del personal
administrativo de la municipalidad de Carquin tiene un término medio, el cual se evidencia
que el personal administrativo aun no se siente muy bien en el proceso de mejora que buscan
en el ambito personal mediante su trabajo, aln necesitan cumplir aquellas metas que se
proponen en lo personal, social e institucional a través su trabajo. Siendo asi que el personal

busca estas posibilidades para seguir desarrollandose como persona mediante el trabajo.
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Octavo: En la séptima dimension de administracion del tiempo libre, se encontré que el
73,3% del personal administrativo percibe a la administracion del tiempo libre como alto, el
26,7% como medio y solo el 3,3% como bajo. Por lo tanto, se concluye que la mayoria del
personal administrativo de la municipalidad de Carquin tiene un término alto, pudiéndose
evidenciar que el personal administrativo se siente muy bien en la forma como disfrutan de
la vida en el tiempo que no ejecutan sus actividades de trabajo. El planificar el tiempo libre
de manera oportuna es apropiado para dedicarle tiempo a uno mismo, a la familiay a la vida

social que como todo ser humano debe disfrutar.
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Capitulo VI
RECOMENDACIONES

Ante los resultados obtenidos en la presente investigacion realizada se sugiere lo siguiente:

Primero: Para poder obtener mejoras en el desempefio del personal administrativo sobre la
calidad de vida en el trabajo, se sugiere a la institucion que se incluya adecuadamente un
plan de mejora continua en su Plan Operativo Institucional, a través de programas de
integracion que brinde la oficina de recursos humanos hacia el personal administrativo, para
que se sientan méas valorados por lo que realizan y se puedan obtener mejores resultados
para la municipalidad mediante una mayor identificacion del personal y estos en la
satisfaccion en el trabajo, siendo también de beneficio el servicio a brindar a los usuarios a

través de una atencion mas integra.

Segundo: Para la dimension de soporte institucional para el trabajo, se recomienda que se
realicen capacitaciones continuas respecto a las actividades del puesto de trabajo que deben
realizar, aquellos encargados de supervision podrian ser de gran apoyo Yy aporte para el
cumplimiento de estas, para que el personal cumpla adecuada y oportunamente con sus
labores encomendadas, que seran de gran beneficio tanto para la institucion como para el

personal administrativo al ser mas productivos y comprometidos respecto a sus funciones.

Tercero: Para la dimension de seguridad en el trabajo, se sugiere que al personal
administrativo se les informe oportunamente mediante induccion sobre los materiales con
que va poder contar en su centro de labores y darle el uso debido, ademas se les debe aclarar
sobre los derechos laborales que le corresponde para evitar posibles disconformidades en la
remuneracion y beneficios que les corresponde de acuerdo al trabajo que realizan. Aquellos
encargados de la oficina de recursos humanos podrian aportar en informar y facilitar estos
temas, para que el personal se encuentre bien informado y se sienta seguro con lo que le
brinda la institucion, sobrellevando el estrés laboral que se puede ocasionar por no mantener
bien informado al trabajador, y ademas se podrian implementar talleres de relajacion con

respecto al bienestar de la salud mental.

Cuarto: En la dimension de integracion al puesto de trabajo, se recomienda que se

implementen ambientes destinados a la ejecucién de programas educacionales mediante
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talleres motivacionales y que puedan ejecutarse con el equipo multidisciplinario entre
trabajadores sociales y otros profesionales dirigido a los trabajadores donde estos puedan
sentirse con mayor confianza consigo mismos y con los deméas compafieros de trabajo
interrelacionandose mas unos a otros, mediante el trabajo en equipo, siendo asertivos y

empaticos, fomentandose de esta manera un adecuado clima organizacional.

Quinto: Para la dimension satisfaccion en el trabajo, se sugiere que se deberian implementar
actividades de estimulos de concursos internos que motiven a que sean mas productivos y
puedan demostrar oportunamente sus capacidades y creatividades, fomentando asi también
el trabajo en conjunto y el compafierismo interrelacionarse mas optimamente con todos
aquellos que laboran, pudiéndose desarrollar dichas actividades mediante la oficina de
recursos humanos y en coordinacion con la Sub gerencia de Servicio Social. Y ademas que
se pueda conseguir participaciones de los trabajadores durante la toma de decisiones al
involucrarlos como parte importante del desempefio que realizan para lograr los objetivos

institucionales.

Sexto: Para la dimensidn de bienestar logrado a través del trabajo, se sugiere que se fomenten
actividades de rotacion de puestos segun el perfil, y recompensas de flexibilidad laboral que
beneficien tanto al personal administrativo como a la institucion para un mayor bienestar en
el trabajo, y el implementar campafias de salud para el personal mediante equipos
multidisciplinarios en convenio con las postas y CETPRO de la localidad, para que sientan

que si son parte importante de la entidad y que si velan por el bienestar de los trabajadores.

Séptimo: Para mejorar el desarrollo personal a través del trabajo, se recomienda que se
realicen programas de capacitacion al personal administrativo  mediante cursos
competitivos de liderazgo, de gestion, de rendimiento entre otros, que puedan ser de
beneficio para la institucion y por ende también lo seré para el personal, que no lo vean como
un gasto innecesario sino como una inversion para un mayor rendimiento de la institucion,
ya que al estar mejor capacitado podra demostrar mejores destrezas y habilidades en lo que
se requiere respecto a la competitividad para el logro de todos aquellos objetivos como

también metas que se propone toda institucion.

Octavo: Para mejorar la administracion del tiempo libre se recomienda que realicen talleres

recreativos de confraternizacion e integracion familiar y que fortalezcan mas los lazos de
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amistad y en la familia, buscando prevenir a su vez los malestares fisicos de la sobrecarga

laboral que puede afectar la vida personal.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

OSE FAUg:
> e

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

Matriz de consistencia de la variable Calidad de Vida en el Trabajo

Titulo de la Investigacion: Calidad de Vida en el Trabajo

Problema general Objetivo general Variable | Dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Disefio de Ia
investigacion:
¢Coémo es la calidad de vida en el trabajo del | Analizar como es la calidad de vida en Soporte Para la
personal administrativo de la Municipalidad | el trabajo del personal administrativo | Calidad | institucional investigaciéon  se
Caleta de Carquin — Huacho 2019? de la Municipalidad Caleta de Carquin | de vida | para el trabajo ut|I|zo_ el disefio no
Experimental, ya
. - Huacho 2019. en el que no se realizo
Problemas Especificos _ ninguna
o o trabajo ) : .
] L Objetivos Especificos Seguridad en el | manipulacion
¢Como es el soporte institucional para el bai intencional a la
trabajo i
trabajo del personal administrativo de la | Describir como es el soporte : variable, pues los
datos que se
Municipalidad Caleta de Carquin - Huacho | institucional para el trabajo del personal llegaron a
2019? administrativo de la Municipalidad Integracion  al recolectar fueron tal
y como se
Caleta de Carquin - Huacho 2019. puesto de trabajo | encontraron en
realidad. Segun
Hernandez,

71



¢Como es la seguridad en el trabajo del
personal administrativo de la Municipalidad
Caleta de Carquin - Huacho 2019?

¢Como es la integracion al puesto de trabajo
del  personal administrativo de la
Municipalidad Caleta de Carquin - Huacho

2019?

¢Como es la satisfaccion en el trabajo del
personal administrativo de la Municipalidad
Caleta de Carquin - Huacho 2019?

¢Como es el bienestar logrado a través del
trabajo del personal administrativo de la
Municipalidad Caleta de Carquin - Huacho
2019?

¢Coémo es el desarrollo personal a través del
trabajo del personal administrativo de la
Municipalidad Caleta de Carquin - Huacho
2019?

Describir como es la seguridad en el
trabajo del personal administrativo de
la Municipalidad Caleta de Carquin —
Huacho 2019.

Describir como es la integracion al
puesto de trabajo del personal
administrativo de la Municipalidad

Caleta de Carquin — Huacho 2019.

Describir como es la satisfaccion en el
trabajo del personal administrativo de
la Municipalidad Caleta de Carquin —
Huacho 2019.

Describir como es el bienestar logrado
a través del trabajo del personal
administrativo de la Municipalidad
Caleta de Carquin — Huacho 2019.

Describir como es el desarrollo

personal a través del trabajo del

Satisfaccion en
el trabajo

Bienestar
logrado a través

del trabajo

Desarrollo
personal a través

del trabajo

Administracion

del tiempo libre

Fernéndez, Baptista
(2014), la
investigacion  no
experimental  son
“estudios que se
realizan sin la
manipulacion
deliberada de
variables y en los
que solo se
observan los
fenébmenos en su
ambiente  natural
para después
analizarlos” (pag.
149).

Poblacion:

Conformado por 30
trabajadores

administrativos de
la  Municipalidad
Caleta de Carquin,
siendo el total de la
poblacién. Carrasco
S. (2005), define a
la poblacion de
estudio como ‘el
conjunto de todos
los elementos
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¢Cémo es la administracion del tiempo libre
del  personal administrativo de la
Municipalidad Caleta de Carquin-Huacho
20197

personal  administrativo de la
Municipalidad Caleta de Carquin —
Huacho 2019.

Describir como es la administracion del
tiempo libre del personal administrativo
de la Municipalidad Caleta de Carquin
— Huacho 2019.

(unidades de
analisis) que
pertenecen al
ambito espacial
donde se desarrolla
el trabajo  de
investigacion”
(pag. 236).

Instrumento:

Cuestionario
Calidad de vida en
el trabajo en el
personal
administrativo.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

SE FA(,
v*lo s”w

. o
HUACHO

Finalidad:
El presente cuestionario es para realizar una investigacion sobre la calidad de vida en el trabajo,

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

Cuestionario para medir la variable Calidad de Vida en el Trabajo

y asi optar el Titulo de Licenciada en Trabajo Social, por lo cual mucho agradeceré marcar la

respuesta correcta que usted crea conveniente con una X.

Instrucciones:

A continuacion, encontrara una lista de items, sefiala tu respuesta marcando con una X en uno

de los casilleros que se ubica en la columna de la derecha, utilizando los siguientes criterios:

Nunca Casi Nunca Algunas Casi siempre Siempre
Veces
1 2 3 4 5

Recuerda que tu sinceridad es muy importante, no hay respuestas buenas ni malas, asegurate de

contestar todas y una sola opcién por item.

) Calificacion
N° ITEMS
1123 |45
1 | ¢Estoy de acuerdo con el proceso de trabajo que se me asigna?
> | ¢Estoy de acuerdo con los resultados de la supervision de mi
trabajo?
3 | ¢Existe apoyo de los superiores en mi institucion?
4 | ¢Estoy de acuerdo con la evaluacion del trabajo en mi institucién?
5 | ¢Los procedimientos de trabajo que se me asignan son adecuados?
6 ¢Estoy de acuerdo con el salario que percibo de mi institucion?
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¢Los materiales de trabajo que brinda la institucion son adecuados?

7

8 | ¢Lainstitucion respeta mis derechos laborales?

9 | ¢Me siento motivado en mi institucion?

10 |¢Las relaciones interpersonales en mi ambiente de trabajo es
adecuado?

11 | ¢Me encuentro satisfecho por el tiempo que dedico a mi trabajo?

12 | ¢Me siento satisfecho con la participacion que tengo en el trabajo?

13 | ¢En la institucion donde laboro brindan reconocimiento por el
trabajo que desempefio?

14 | ¢Estoy de acuerdo por ser parte integrante de la institucion?

15 | ¢La institucion me brinda beneficios por mi trabajo?

16 | ¢Lainstitucion brinda evaluacion de salud para los trabajadores?

17 |¢Los logros alcanzados en mi puesto de trabajo me son
reconocidos?

18 | ¢La institucion cuenta con expectativas de mejora con respecto al
trabajo que desempefio?

19 | ¢Planifico mi tiempo libre?

20 | ¢Equilibro el trabajo y mi vida familiar?
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Tabla 11.Estadisticas de total de elementos

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

Varianza de

escala si el

si el elemento se elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido

ITEM 1 66,03 66,447 ,252 ,822
ITEM 2 65,93 66,478 ,365 ,815
ITEM 3 66,37 64,240 412 ,813
ITEM 4 66,67 63,678 ,525 ,807
ITEM5 66,37 67,757 ,375 ,816
ITEM 6 66,97 61,964 ,589 ,803
ITEM 7 66,73 65,995 ,341 ,816
ITEM 8 66,27 60,409 ,566 ,803
ITEM 9 66,07 59,651 722 , 794
ITEM 10 66,00 70,483 ,052 ,828
ITEM 11 65,93 66,478 ,394 ,814
ITEM 12 65,57 66,944 ,433 ,813
ITEM 13 67,27 64,409 426 ,812
ITEM 14 65,80 65,890 451 ,812
ITEM 15 67,07 62,685 ,405 ,814
ITEM 16 67,23 60,737 ,568 ,803
ITEM 17 67,27 62,478 ,626 ,802
ITEM 18 66,80 69,062 ,131 ,826
ITEM 19 66,03 70,930 -,008 ,834
ITEM 20 65,73 67,995 ,229 ,821
Nota:SPSS
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Anexo 3: Base de Datos

Base de datos de la variable Calidad de vida en el trabajo
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Anexo 4: Fotografias de juicio de expertos y evidencias del cuestionario aplicado en la municipalidad distrital de Carquin










Frontis de la Municipalidad Distrital Caleta de Carquin
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