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RESUMEN

El trabajo de tesis titulado Clima laboral y su relacion con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima laboral y la calidad de vida laboral en los trabajadores del Area
de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna,
afio 2024. Se empleo, a nivel metodoldgico, un estudio de tipo bésico, de nivel
correlacional, siendo el disefio no experimental y de corte transversal, cuya poblacién
estuvo compuesta de 49 trabajadores, realizdndose un censo, cuya técnica fue la
encuesta e instrumento el cuestionario. El estudio concluy6 que el clima laboral se
relaciona de forma significativa con la calidad de vida laboral en los trabajadores del
Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de
Tacna, afio 2024. Esto se comprob6 segun el valor de significancia menor de 0.05 (p-
valor de 0.038) de acuerdo a la prueba de Rho-Spearman, con un coeficiente de
correlacion de 0.252. Los componentes del clima laboral, que incluyen las
dimensiones de trabajo en equipo, liderazgo, orientacion a resultados,
retroalimentacion y motivaciéon, estan asociados con la calidad de vida laboral de los
trabajadores. Sin embargo, no todas las dimensiones individuales mostraron una
relacion significativa, lo que sugiere que la percepcion general del clima laboral
contribuye al bienestar de los trabajadores, aunque los factores especificos presentaron

una asociacion diferenciada.

Palabras clave: Clima laboral, trabajo en equipo, liderazgo, orientacion a

resultados, retroalimentacién, motivacion, calidad de vida laboral
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ABSTRACT

The thesis work entitled Work environment and its relationship with the quality
of work life in workers of the Credit Area of the Municipal Savings and Credit Bank
of Tacna, Tacna Agencies, year 2024, aimed to determine the relationship between the
work environment and the quality of work life in workers of the Credit Area of the
Municipal Savings and Credit Bank of Tacna, Tacna Agencies, year 2024. At the
methodological level, a basic type study was used, at a correlational level, being the
non-experimental and cross-sectional design, whose population was composed of 49
workers, carrying out a census, whose technique was the survey and the instrument
the questionnaire. The study concluded that the work environment is significantly
related to the quality of work life in workers in the Credit Area of the Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna, Tacna Agencies, year 2024. This was verified according
to the significance value less than 0.05 (p-value of 0.038) according to the Rho-
Spearman test, with a correlation coefficient of 0.252. The components of the work
environment, which include the dimensions of teamwork, leadership, results
orientation, feedback and motivation, are associated with the quality of work life of
workers. However, not all individual dimensions showed a significant relationship,
suggesting that the general perception of the work environment contributes to the well-

being of workers, although specific factors presented a differentiated association.

Keywords: Work environment, teamwork, leadership, results orientation,

feedback, motivation, quality of work life
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INTRODUCCION

El clima laboral se refiere al ambiente de trabajo percibido por los trabajadores
y es crucial para la calidad de vida en el trabajo. Este ambiente incluye relaciones
interpersonales, politicas empresariales, practicas de gestion y percepcion de justicia
y reconocimiento. La calidad de vida en el trabajo abarca satisfacciéon laboral,
bienestar fisico y emocional, seguridad en el empleo y equilibrio entre vida laboral y

personal.

A nivel internacional, estudios muestran que un clima laboral positivo esta
correlacionado con una mayor calidad de vida en el trabajo. En Suecia, Kjellstrom et
al. (2017) destacaron que la calidad del ambiente laboral influye significativamente en
la satisfaccion y bienestar de los trabajadores. En Japon, Tsutsumi 'y Kawakami (2004)
encontraron que un clima laboral favorable esta asociado con menores niveles de estres
y mayor satisfaccion laboral. En Estados Unidos, Patterson et al. (2005) evidenciaron
que el liderazgo y préacticas organizacionales éticas mejoran la calidad de vida de los
trabajadores. En Nigeria, Nwagbara et al. (2019) mostraron que el liderazgo
transformacional y practicas inclusivas impactan positivamente el clima laboral. En
China, Chen et al. (2002) evidenciaron que el colectivismo y la armonia en el lugar de
trabajo contribuyen a un clima laboral positivo. Sin embargo, en paises con economias
volatiles, como Brasil e India, los desafios economicos afectan negativamente el clima

laboral y la calidad de vida en el trabajo (Narayanan et al., 1999).



En Perd, un informe de Bumeran citado por Per( 21 (2023) revel6 que el 46%
de los trabajadores peruanos percibia que no existia una cultura que favoreciera el
equilibrio entre vida personal y laboral en sus lugares de trabajo, mientras que el 54%
afirmo que si. Esta percepcion variaba en otros paises latinoamericanos como Chile,
Panamd y Argentina, donde una mayoria reporté una vision negativa. EI 92% de los
encuestados peruanos deseaba que su lugar de trabajo fomentara una cultura de
equilibrio entre lo laboral y lo personal, mientras que un 6% se mostro indiferente y
un 2% desinteresado. El 75% afirmé mantener un equilibrio entre su vida laboral y
personal, atribuyendo su éxito a la capacidad de establecer limites, identificar
prioridades, respetar tiempos de descanso y contar con politicas claras en sus

organizaciones (Diario Per( 21, 2023).

Entre el 25% que no alcanzaba un equilibrio, el 35% lo atribuyo a la necesidad
de trabajar fuera del horario, el 25% a la falta de politicas claras, el 18% a la dificultad
para establecer limites, el 13% a la falta de respeto por los momentos de descanso y el
9% a la incapacidad de identificar prioridades. Las medidas méas mencionadas por los
trabajadores peruanos para mejorar la situacion incluian horarios laborales definidos,
flexibilidad horaria, permisos para compromisos familiares, dias libres en cumpleafios

y la opcion de home office (Diario Peru 21, 2023).

En Tacna, el clima laboral en el Area de Créditos de la Caja Municipal de
Ahorro y Credito de Tacna (CMAC Tacna) influye en la calidad de vida en el trabajo
de sus empleados. La comunicacion deficiente entre niveles jerarquicos y empleados
puede generar malentendidos, conflictos y un ambiente tenso. La falta de

reconocimiento y recompensa adecuada puede disminuir la motivacion y compromiso.



Ademas, la falta de oportunidades de desarrollo profesional y personal puede resultar

en baja satisfaccion laboral y desinterés.

Las consecuencias de un clima laboral negativo incluyen impacto en la salud
mental y fisica de los trabajadores, aumento del absentismo y rotacion de personal, lo
que representa un costo significativo para la organizacion. A nivel operativo, un clima
laboral adverso puede mermar la eficiencia y productividad, afectando la calidad del

servicio al cliente y la sostenibilidad financiera de la institucion.

Por tanto, la presente investigacion justifica su necesidad de ejecucion para
determinar la relacion entre el clima laboral y la calidad de vida en el trabajo de los

trabajadores del Area de Créditos de la CMAC Tacna, agencias de Tacna, en 2024,

Tomando en cuenta este contexto la investigacion se realiza en base a cuatro

capitulos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Identificaciony determinacion del problema

Segun Lok y Crawford (2004), el clima laboral se refiere al ambiente de trabajo
percibido por los trabajadores y es un factor crucial que influye en la calidad de vida
en el trabajo. Este ambiente se compone de elementos tangibles e intangibles, como
las relaciones interpersonales, las politicas de la empresa, las practicas de gestion y la
percepcion de justicia y reconocimiento. Por otro lado, la calidad de vida en el trabajo,
abarca aspectos como la satisfaccion laboral, el bienestar fisico y emocional, la
seguridad en el empleo y el equilibrio entre la vida laboral y personal (Sirgy y otros,

2001).

A nivel internacional, diversos estudios han mostrado que un clima laboral
positivo esta fuertemente correlacionado con una mayor calidad de vida en el trabajo.
En Suecia, por ejemplo, un estudio realizado por Kjellstrom et al. (2017) destac6 que
la calidad del ambiente laboral influye significativamente en la satisfaccion y el
bienestar general de los trabajadores. De manera similar, en Japdn, investigaciones de
Tsutsumi y Kawakami (2004) encontraron que un clima laboral favorable esta
asociado con menores niveles de estrés y mayores indices de satisfaccion laboral. En
Estados Unidos, la investigacion de Patterson et al. (2005) evidencié que el liderazgo
y las practicas organizacionales éticas juegan un papel crucial en la creacion de un
ambiente laboral positivo, lo cual, a su vez, mejora la calidad de vida de los
trabajadores. Este vinculo se destaca también en estudios africanos, donde la

investigacion de Nwagbara et al. (2019) en Nigeria mostré que el liderazgo
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transformacional y las practicas de gestion inclusivas tienen un impacto positivo en el
clima laboral y la calidad de vida en el trabajo. Chen et al. (2002) en China,
evidenciaron que la alta valoracion del colectivismo y la armonia en el lugar de trabajo
contribuyen a un clima laboral positivo, lo que se traduce en una mayor calidad de
vida laboral. Sin embargo, en paises con economias mas volatiles o en desarrollo,
como Brasil o India, los desafios econdmicos y las inestabilidades pueden afectar
negativamente tanto al clima laboral como a la calidad de vida en el trabajo

(Narayanan y otros, 1999).

Anivel nacional, de acuerdo a un informe realizado por la reconocida empresa
encuestadora Bumeran y citado por Perd 21 (2023), el 46% de los trabajadores
peruanos percibia que en sus lugares de trabajo no existia una cultura que favoreciera
el equilibrio entre la vida personal y laboral. En contraste, el 54% afirmé que dicha
cultura si estaba presente en sus organizaciones. No obstante, esta percepcién variaba
en otros paises latinoamericanos donde se llevo a cabo el mismo estudio; en Chile,
Panama y Argentina, una mayoria reportd una vision negativa con porcentajes del

59%, 51% y 67%, respectivamente.

El estudio también revel6 que el 92% de los encuestados peruanos deseaba que
su lugar de trabajo fomentara una cultura de equilibrio entre lo laboral y lo personal,
mientras que un 6% se mostro indiferente y apenas un 2% manifestd desinterés en ello.
Al ser consultados acerca de si mantenian un equilibrio entre su vida laboral y
personal, el 75% dijo que si, y el 25% restante que no. Los que afirmaron mantener un
equilibrio atribuyeron su éxito a la capacidad de establecer limites entre el trabajo y la

vida personal (36%), identificar prioridades en cada aspecto de su vida (35%), respetar
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tiempos de descanso (17%) y contar con politicas claras en sus organizaciones (11%)

(Diario Peru 21, 2023).

Entre el 25% de los peruanos que consideraron no alcanzar un equilibrio, el
35% lo atribuy6 a la necesidad de trabajar fuera del horario por la cultura de su
empresa, el 25% a la falta de politicas claras en su organizacién, el 18% a la dificultad
para establecer limites entre el trabajo y la vida personal, el 13% a la falta de respeto
por los momentos de descanso y el 9% a la incapacidad de identificar prioridades en
ambas &reas. Las medidas mas mencionadas por los trabajadores peruanos para
mejorar la situacion incluian horarios laborales definidos (19%), flexibilidad horaria
(17%), permisos para compromisos familiares (14%), dias libres en cumpleafios (12%)

y la opcion de home office (11%) (Diario Perd 21, 2023).

En la ciudad de Tacna, el clima laboral en el Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna (CMAC Tacna), una entidad financiera
dedicada a la provision de servicios de crédito, ahorro y otros productos financieros,
se presenta como un factor crucial que influye en la calidad de vida en el trabajo de
sus empleados. Esta entidad juega un rol vital en el desarrollo econémico local,
ofreciendo servicios financieros esenciales tanto para individuos como para pequefias
y medianas empresas. Una de las posibles causas de un clima laboral desfavorable en
esta institucion podria estar relacionada con la gestion de la comunicacion interna. Una
comunicacion deficiente entre los niveles jerarquicos y los trabajadores puede llevar a
malentendidos, conflictos y un ambiente de trabajo tenso. Asimismo, la falta de
claridad en los roles y responsabilidades puede generar estrés y confusion, afectando

la moral y la productividad de los trabajadores.
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Otra causa importante puede ser el reconocimiento y la recompensa. Si los
trabajadores sienten que su esfuerzo no es reconocido adecuadamente o que las
recompensas no reflejan su desempefio, esto puede llevar a una disminucién en la
motivacion y compromiso, afectando negativamente el clima laboral. Ademas, la falta
de oportunidades para el desarrollo profesional y personal dentro de la organizacién
puede resultar en una baja satisfaccién laboral y un creciente desinterés por parte de

los trabajadores hacia sus tareas.

Las consecuencias de un clima laboral negativo podrian ser variadas y
profundas. Una de las mas evidentes seria el impacto en la salud mental y fisica de los
trabajadores, manifestandose a través de un aumento en los niveles de estrés, fatiga y
otras condiciones relacionadas con el estrés laboral. Esto, a su vez, puede conducir a
un aumento en las tasas de absentismo y rotacion de personal, lo que representa un
costo significativo para la organizacion en términos de pérdida de talento y gastos de
reclutamiento y capacitacion. A nivel operativo, un clima laboral adverso puede
mermar la eficiencia y la productividad del departamento, afectando la calidad del
servicio al cliente y, potencialmente, la reputacion y la sostenibilidad financiera de la

institucion.

Es por ello que, frente a la problematica evidenciada, la presente investigacion
justifica su necesidad de ejecucion, con el objetivo de determinar la relacion entre el
clima laboral y la calidad de vida en el trabajo de los trabajadores del Area de Créditos

de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna afio 2024.
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Formulacion del problema

1.2.1. Problema Principal

¢Coémo se relaciona el clima laboral y la calidad de vida laboral en los

trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,

Agencias de Tacna, afio 2024?

1.2.2. Problemas Especificos

¢Cémo se relaciona el trabajo en equipo y la calidad de vida laboral en los
trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024?

¢Cbémo se relaciona el liderazgo y la calidad de vida laboral en los trabajadores
del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,
Agencias de Tacna, afio 2024?

¢Cbémo se relaciona la orientacion a resultados y la calidad de vida laboral en los
trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024?

¢Cémo se relaciona la retroalimentacion y la calidad de vida laboral en los
trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024?

¢Como se relaciona la motivacioén y la calidad de vida laboral en los trabajadores
del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,

Agencias de Tacna, afio 2024?



1.3.

14

Objetivos: Generales y especificos

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima laboral y la calidad de vida laboral en los

trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna,

Agencias de Tacna, afio 2024.

1.3.2. Objetivos Especificos

Identificar la relacion entre el trabajo en equipo y la calidad de vida laboral en los
trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Definir la relacion entre el liderazgo y la calidad de vida laboral en los
trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Determinar la relacion entre la orientacion a resultados y la calidad de vida laboral
en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Determinar la relacion entre la retroalimentacion y la calidad de vida laboral en
los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Especificar la relacion entre la motivacion y la calidad de vida laboral en los
trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.
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1.4.  Justificacion, importancia y alcances de la investigacion

1.4.1. Justificacion e importancia

La justificacion de la presente tesis se presentard desde el ambito tedrico,

practico y metodolégico a continuacion:

La investigacion se alinea con la teoria del clima laboral, que enfatiza la
importancia del ambiente laboral y la interaccion entre colegas y lideres en el
desarrollo profesional y personal de los trabajadores. Al explorar como este afecta la
calidad de vida en el trabajo de los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, esta investigacion contribuird al
entendimiento tedrico de los procesos a través de los cuales los trabajadores perciben
su entorno laboral y coémo esto impacta en su bienestar y satisfaccion laboral. Este
estudio busca llenar un vacio en la literatura existente, proporcionando evidencia
empirica sobre la influencia del clima laboral en la calidad de vida en el trabajo en el
contexto especifico de Tacna, lo cual es crucial para desarrollar teorias mas efectivas
sobre la gestion organizacional y el bienestar de los trabajadores (Hernandez-Sampieri

& Mendoza, 2018).

En términos practicos, la relevancia de este estudio radica en su potencial para
influir positivamente en las estrategias de gestion de recursos humanos y préacticas
organizacionales empleadas en el sector financiero. Al identificar los factores clave
del clima laboral que afectan la calidad de vida en el trabajo, el estudio proporcionara

a los gestores y responsables de politicas herramientas valiosas para disefiar ambientes
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de trabajo que promuevan el bienestar y la eficiencia de los trabajadores. Esto no solo
tiene el potencial de mejorar la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, sino
que también puede influir en su rendimiento laboral y desarrollo profesional a largo
plazo. La aplicacion préctica de los resultados de esta investigacion podra servir como
modelo para otras instituciones financieras en Tacna y, potencialmente, en contextos

similares a nivel nacional e internacional (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Metodoldgicamente, esta tesis adoptard un disefio descriptivo-correlacional.
Para la recoleccion de datos, se utilizaran encuestas estructuradas con escalas Likert
aplicadas a la muestra de estudio determinada. El andlisis de los datos cuantitativos se
llevard a cabo mediante técnicas estadisticas, incluyendo andlisis descriptivos y
pruebas de correlacion para identificar tendencias y asociaciones significativas entre
las variables del clima laboral y la calidad de vida en el trabajo (Herndndez-Sampieri

& Mendoza, 2018).

1.4.2. Alcances

El estudio tiene su alcance sobre los trabajadores del Area de Créditos de la

Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacha.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes relacionados con la investigacion

2.1.1. A nivel Internacional

Cordon (2024), publicaron el articulo titulado “Influencia del clima
organizacional en la calidad de vida laboral en la industria de carbonatados”, de la
Revista Académica CUNZAC, en Guatemala. El objetivo fue examinar si los
elementos del ambiente organizacional afectan la calidad de vida en el &mbito laboral
de los trabajadores administrativos de las compafias embotelladoras de refrescos de
la zona este del pais. El estudio se realizo utilizando el enfoque cientifico y se llevo a
cabo con una metodologia combinada. Se eligié una muestra de 98 empleados y los
medios empleados para la obtencién de datos fueron la escala de medicién de ambiente
organizacional V. Los hallazgos mostraron que el 88% de los trabajadores considero
que el ambiente organizacional tiene un impacto en la calidad de vida laboral, mientras
que el 10% sefald que el efecto es esporadico, lo cual sugiere una perspectiva positiva,
ya que los trabajadores reconocieron adecuadamente las iniciativas de la empresa para
preservar esa consonancia en la consecucion de un equilibrio entre la vida y el trabajo.
En conclusion, se establecid que los grados de ambiente organizacional y calidad de
vida profesional para los trabajadores de la entidad fueron elevados, se identifico que
la influencia de los factores de cada variable fue significativa, esto es, a un nivel mas

alto de ambiente organizacional, mejor seré la calidad de vida en el trabajo.
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Fuentes y Quezada (2022), desarrollaron la investigacion “Calidad de vida
laboral, clima organizacional y participacién laboral en trabajadores/as de
instituciones educativas de la region Libertador Bernardo O’Higgins y de la region del
Maule”, de la Universidad de Talca, en Chile. Tuvo como objetivo explicar el vinculo
entre la calidad de vida en el trabajo, el ambiente organizacional y la contribucion
institucional en empleados de entidades educativas de las &reas del Libertador
Bernardo O’Higgins y del Maule. A un grupo de 103 trabajadores, compuesto por el
27.18% de varones y el 72.82% de féminas, se les administro el Cuestionario Adaptado
de Calidad de Vida Laboral, el Cuestionario de Ambiente Organizacional Validado y
el Cuestionario de Ambiente de Contribucion Institucional, ademas de un sondeo
sociodemogréfico, a través de la plataforma Google Forms. Los datos revelaron que,
en su totalidad y por aspectos, estas variables recibieron una alta valoracion de los
sujetos. También se descubrié una correlacion positiva, notable y sélida entre la
calidad y el ambiente (r= 0.83; p<0.05), calidad y aportacion (r= 0.77; p<0.05), y
aportacion y ambiente (r= 0.93; p<0.05). Se determin la relevancia de incorporar el
estudio de estas variables para favorecer el enriquecimiento de la vivencia laboral, el
incremento del bienestar personal y profesional, la amplificacion de la motivacion y

la disminucién de los indices de tension.

2.1.2. A nivel Nacional

Benavides (2023), presento la tesis titulada “Calidad de vida laboral y
desempefio del personal de salud del Hospital de la Regién de Tumbes, 2023”, de la
Universidad Nacional de Tumbes. El objetivo general fue determinar la conexion entre

la calidad de vida en el empleo y el rendimiento del personal médico del hospital de
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la regién de Tumbes, 2023. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo no
experimental, con un disefio descriptivo correlacional, prospectivo de tipo
longitudinal. El grupo estudiado incluy6 a 160 empleados del Hospital de la Region
de Tumbes. Los hallazgos indicaron que la calidad de vida en el trabajo del personal
médico del Hospital de la Region de Tumbes es media en un 51.25%, alta en un
32.50% y baja en un 16.25%. EIl rendimiento del personal médico del hospital es
regular en un 48.75%, bueno en un 23.75%, muy bueno en un 15%, no aceptable en
un 7.5% y excelente en solo un 5.0%. Al analizar la conexion entre las variables, la
prueba chi cuadrado arrojé un resultado de p=0.002, evidenciando una relacion

significativa entre la calidad de vida laboral y el rendimiento.

Coronel (2021), realiz6 la investigacion “Clima organizacional y calidad de
vida laboral en profesionales de enfermeria del servicio de hospitalizacion covid-19
Hospital Policia Nacional del Per( Luis N. Sdenz, Lima 20217, de la Universidad
Nacional del Callao. EIl propdésito fue determinar la conexion entre el ambiente
organizacional y la calidad de vida en el trabajo en los profesionales de enfermeria del
area de hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. S&enz en 2021. El
abordaje metodoldgico fue no experimental, cuantitativo, correlacional y transversal,
enfocandose en una poblacion de 50 profesionales de enfermeria, de los cuales se
seleccionaron 44 como muestra por conveniencia. La recoleccion de datos se efectu6
mediante encuestas y la aplicacion de dos instrumentos: el Cuestionario del Ambiente
Organizacional relacionado al Covid-19 y el Cuestionario CVP-35, ambos
autoadministrados. Para el andlisis estadistico se empled el coeficiente de correlacion
de Spearman, con un nivel de significancia del 5%. Los resultados mostraron que el

47.7% de los profesionales de salud percibieron un ambiente organizacional de nivel
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alto, mientras que el 79.5% califico su calidad de vida laboral como regular. Se hallé
una correlacion significativa y directa entre el ambiente organizacional y la calidad de
vida laboral (p = 0.382, p = 0.010), el soporte de la direccion (p = 0.424, p = 0.004) y
la motivacidn intrinseca (p = 0.429, p = 0.004), pero no con la exigencia laboral (p =
0.143, p = 0.354). Se concluy6 que hay una relacién significativa y directamente
proporcional, aunque leve, entre el ambiente organizacional y la calidad de vida
laboral, asi como con las dimensiones de apoyo directivo y motivacion intrinseca, no
encontrandose relacion significativa con la demanda de trabajo en los profesionales de

enfermeria del area de hospitalizacion COVID-19 del Hospital PNP Luis N. S&enz.

Kikukawa (2020), elabord la tesis titulada “Clima organizacional y calidad de
vida laboral en los colaboradores operativos de la empresa HCI Construccién y
Servicios S.A.C., periodo 20197, de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. El
objetivo de este estudio fue evaluar la conexion existente entre el ambiente
organizacional y la calidad de vida en el empleo de los trabajadores operativos de HCI
Construccion y Servicios S.A.C., a lo largo de 2019. Se llevo a cabo un estudio
descriptivo correlacional con orientacion cuantitativa, destacando por su recoleccién
de datos directos del entorno para extender las conclusiones. La poblacion abarco a
214 trabajadores operativos de la empresa en cuestion. Se eligié una muestra no
intencional y probabilistica de 138 empleados operativos, mediante el Método de
Muestreo Aleatorio Simple. La obtencion de datos se realizo a través de encuestas,
empleando el Cuestionario de Ambiente Laboral - Trust INDEX, creado por Great
Place to Work (2003), y el Cuestionario de Calidad de Vida Laboral [CVP-35] de
Cabezas Pefia (2000). La evaluacién de los hallazgos, fundamentada en el analisis de

hipdtesis, mostré una correlacion positiva y significativa entre el ambiente



21

organizacional y la calidad de vida laboral de los trabajadores operativos de HCI
Construccion y Servicios S.A.C., reflejada por un valor de p = 0.000, menor a 0.05, y
un coeficiente de correlacién rho de 0.545, sugiriendo una relacion de intensidad
moderada. En consecuencia, se establecié que una optimizacién en el ambiente

organizacional propicia una mejora en la calidad de vida laboral de los trabajadores.

2.1.3. Anivel Local

Ordofiez (2023), desarrollaron la investigacion “Calidad de vida laboral y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva -Tacna, afio 20217,
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en Tacna. Tuvo como propdsito
evaluar cdmo la calidad de vida en el trabajo incide en el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, Tacna, a lo largo de 2021.
Se empled un enfoque bésico y explicativo, con un disefio no experimental y
transversal. Se realizd6 un sondeo a 87 trabajadores administrativos mediante
cuestionarios. Los hallazgos mostraron que la calidad de vida laboral, como variable
independiente, recibié una valoracion general de regular en un 71,3%. Esta
calificacion regular también se observd en sus aspectos: apoyo de la institucion
(66,7%), seguridad laboral (64,4%), integracion al cargo (72,4%), gratificacion en el
trabajo (71,3%), bienestar por medio del empleo (68,0%) y crecimiento personal y
profesional (74,8%). En contraste, el rendimiento laboral, la variable dependiente, se
considero igualmente regular, con un 67,9%, y sus dimensiones reflejaron porcentajes
semejantes en la categoria regular: eficacia en las tareas (61,0%), conductas
obstructivas (71,3%) y rendimiento contextual (67,8%). El analisis determin6 una

relacion significativa y positiva entre la calidad de vida laboral y el rendimiento laboral
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en la entidad, con un valor p < 0.05 y un coeficiente de correlacion de Spearman de
0,817, lo que indica una conexion fuerte entre ambas variables y resalta la necesidad

de mejorar la calidad de vida laboral para potenciar el desempefio de los trabajadores.

Maquera (2019), elabord la tesis titulada “El clima laboral y su influencia en
el compromiso organizacional percibida por los colaboradores de la Planta Lechera
Tacna S.A., 20187, de la Universidad Privada de Tacna. Tuvo como propdsito
examinar el impacto del ambiente de trabajo en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Planta Lechera Tacna S.A., durante el afio 2018. Se adoptd un
enfoque basico para la investigacion, con un disefio no experimental transversal y un
nivel explicativo causal. Tanto la poblacién como la muestra estuvieron constituidas
por 36 empleados, empledndose la encuesta como método de recoleccion de datos y
el cuestionario como herramienta. Adicionalmente, se verificaron las hipétesis a traves
de la prueba estadistica de Modelo de regresion lineal simple. Los hallazgos mostraron
un impacto significativo del ambiente de trabajo en el compromiso organizacional de
los trabajadores de la Planta Lechera Tacna S.A., evidenciado por un Valor-P de 0.000,
lo cual confirmé la hipdétesis alternativa y demostr6 que una gestion efectiva del
ambiente laboral ejerce una influencia positiva en el compromiso organizacional. El
ambiente de trabajo, abarcando la percepcion individual, las interacciones entre los
trabajadores y las condiciones organizacionales en la compafiia, se reconocié como un

elemento crucial para el fortalecimiento del compromiso organizacional.
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Bases Tedricas

2.2.1. Variable 1. Clima laboral

Schneider et al. (2013) definen el clima laboral como las percepciones
compartidas de los trabajadores sobre sus interacciones con la organizacion, que
abarcan las politicas, practicas y procedimientos, y como estos influyen en su

comportamiento y actitudes.

Denison (2007) compara clima y cultura organizacional, describiendo el clima
como "las percepciones a corto plazo de los trabajadores sobre el ambiente de trabajo,

que son influenciadas por las politicas y practicas actuales de la organizacion.

Segun Lépez et al. (2006), el clima organizacional es la percepcién que tienen
los trabajadores sobre las politicas, procedimientos y préacticas de la organizacion que

afectan directamente su motivacion y desempefio.

Patterson et al. (2005) conceptualizan el clima laboral como el conjunto de
percepciones compartidas por los trabajadores respecto al ambiente de trabajo,
incluyendo las practicas de gestion, las politicas y los procedimientos que son

recompensados, apoyados y esperados.

Carr et al. (2003)describen el clima laboral como “las percepciones molares
que los individuos tienen del ambiente de trabajo que influyen en sus estados

cognitivos y afectivos, asi como en los resultados laborales a nivel individual.
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2.2.1.1. Importancia del clima laboral

De acuerdo a Gibson et al. (2012), el clima laboral se refiere a la percepcion
colectiva de los trabajadores sobre su entorno de trabajo, incluyendo las politicas,
procedimientos, relaciones interpersonales y expectativas que prevalecen dentro de la
organizacion. Este clima se forma a partir de experiencias individuales y colectivas, y
tiene un impacto significativo en la manera en que los trabajadores se sienten respecto

a su trabajo, lo cual a su vez afecta su desempefio.

Un clima laboral positivo puede resultar en una serie de beneficios
organizacionales, incluyendo una mayor satisfaccion laboral, un compromiso més
profundo de los trabajadores con la empresa, una menor rotacion de personal y un
incremento en la productividad y eficiencia. Argumentan que cuando los trabajadores
perciben que el ambiente de trabajo es favorable, estan mas motivados, muestran
mayor lealtad hacia la organizacion y su disposicion para ir mas alla en sus tareas

incrementa significativamente.

El clima laboral es un determinante clave de la salud organizacional. Un clima
negativo puede conducir a un ambiente de trabajo toxico, donde prevalecen la
desconfianza, el estrés y la insatisfaccion, lo que puede derivar en consecuencias
perjudiciales tanto para los trabajadores como para la organizacion. El estres laboral
crénico, la baja moral y el agotamiento no solo disminuyen la calidad de vida de los
trabajadores, sino que también pueden afectar negativamente la calidad del trabajo, la
innovacion y la capacidad de la organizacion para retener a los mejores talentos

(Gibson y otros, 2012).
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2.2.1.2. Tipos de clima laboral

De acuerdo a lo citado por Pelaes (2010), hay varios tipos de climas de

organizacion, que se mencionan a continuacion:

Clima tipo autoritario-explotador: Esto ocurre cuando la direccion carece de
confianza en sus empleados, lo que lleva a que la mayoria de las decisiones y
metas sean establecidas en la alta direccion y se impongan de manera
estrictamente vertical. En este contexto, los trabajadores deben desempefarse en
un ambiente marcado por el miedo, el castigo y las amenazas. Ocasionalmente
hay recompensas. La comunicacion de la direccion con sus empleados solo existe

en forma de 6rdenes e instrucciones especificas.

Clima tipo autoritario-paternalista: Ocurre cuando la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como un amo con su sirviente. La
mayoria de las decisiones se toman en la parte superior, pero algunas se toman en
la parte inferior. La direccion juega mucho con las necesidades sociales de los
trabajadores que tiene; sin embargo, da la impresion de trabajar en un ambiente

estable y estructurado.

Clima tipo participativo-consultivo: Se presenta cuando las decisiones son
mayormente tomadas por la alta direccidn, aungue se otorga a los subordinados la
libertad de hacer elecciones mas especificas en los niveles inferiores. En este caso,

la direccidn confia en sus empleados, la comunicacion fluye de arriba hacia
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abajo, y las recompensas y sanciones son esporadicas, ademas de que se atienden

las necesidades de prestigio y reconocimiento.

- Clima tipo participativo en grupo: Es una organizacion donde los procesos de
toma de decisiones estan distribuidos a lo largo de toda la estructura y estan bien
integrados en cada nivel. La direccion confia plenamente en sus empleados, y las
relaciones entre la gestion y el personal son 6ptimas. La comunicacion fluye no
solo de arriba hacia abajo, sino también de manera horizontal entre los diferentes
niveles; los trabajadores estdn motivados por la participacién e implicacion,
estableciendo objetivos de rendimiento; existe una relacion de amistad y

confianza entre superiores y subordinados (Pelaes, 2010).

2.2.1.3. Caracteristicas del clima laboral

Rodriguez (2005), hace referencia a que el clima laboral compromete una
referencia perenne de los miembros con respecto a su permanencia en la organizacion

y sefiala estas caracteristicas del clima laboral:

- Las variables que determinan el clima guardan la relacion con el lugar y el trabajo
de la institucion.

- Tiene cierta estabilidad que puede sufrir cambios por situaciones circunstanciales.

- Tiene influencia sobre la accion de los integrantes de una institucion. Si existe un
clima laboral adecuado traerd como consecuencia participacion activa y eficiente
en las tareas de los miembros; contrariamente, un mal clima propiciara trabas en

el desempefio de las labores.
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- Producir alteraciones en el compromiso y competencia con la institucién. Un buen
clima asegurard un alto porcentaje de compromiso de los individuos, caso
contrario, sucedera si el clima no es favorable.

- El comportamiento de los individuos afecta el clima laboral, esta vez impacta los
comportamientos Yy actitudes. O sea, un individuo puede percibir como agradable
el clima laboral en su institucion y contribuir con su accionar a este se mantenga.
Pero, en otros casos, sucede que algunos miembros tienen comentarios negativos
propiciando rencor, apatia y desinterés lo que llevan a tener un clima negativo.

- Es afectado por distintas variables, por ejemplo, politicas, estilo de direccion y
planos de gestién, modalidades de contratacion, ceses, etc. Todas estas variables
pueden ser afectadas por el clima en el trabajo.

- Dos variables importantes que varian un mal clima laboral son el ausentismo y la
rotacion; se debe prestar especial atencion a ellos.

- Puede variar, pero es necesario cambios en mas de una variable para este mar
duradero, la idea es que la institucion se afiance en su nueva estructura. Por
ejemplo, un aumento de las remuneraciones podria mejorar el clima, pero pronto
serd olvidado si no se llevan a cabo otros cambios que solidifiquen la buena

situacion de la empresa (Rodriguez, 2005).

2.2.1.4. Componentes del clima laboral

Los autores Gan y Belbel (2011), distinguen 02 tipos de componentes:

subjetivos y objetivos. A continuacion se describen cada uno de ellos:
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Componentes Subjetivos: Dentro de los enfoques que sostienen que el entorno

laboral esta constituido fundamentalmente por las percepciones de las personas

que conforman la organizacién, también debemos prestar atencion a las actitudes,

ya que éstas dan forma a una disposicion mental que afecta nuestra forma de ver

las cosas, las percepciones. Los factores subjetivos dentro del clima

organizacional son:

Autonomia. ElI componente de autonomia es opuesto y el componente de
control esta polarizado. Podemos departir de autonomia alta, asociandolo
bajo control, y autonomia baja cuando el control ejecutado es extenso.

Participacion. EI componente de participacion se encuentra en un extremo
opuesto a la pasividad y la indiferencia. No obstante, pueden existir
circunstancias que, desde una perspectiva organizativa, inhiban las actitudes
de participacion y lleven a las personas, de manera involuntaria, a adoptar

una postura de pasividad e indiferencia, debido a la falta de canales o personas

que faciliten esta participacion.

Liderazgo. EI componente de liderazgo se formula mediante los distintos
estilos o perfiles del lider, cada uno de los cuales concibe diferentes puntos
de vista dentro del trabajo y diferentes climas. El polo opuesto al liderazgo es
la carencia de liderazgo, que propone dos proyecciones completamente
diferentes: ausencia de liderazgo por transferencia o delegacion al equipo de
trabajo de las facultades o competencias, como el analisis de problemas, el
desarrollo de iniciativas, la toma de decisiones, etc. Y también la ausencia.

de liderazgo debido a la incapacidad del supuesto lider formal para integrar
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las necesidades del trabajo, las necesidades de las personas (Gan & Berbel,
2011).

El valor comunicacion. El valor de la comunicacion es un ingrediente
fundamental en la percepcion del clima. No saber como escuchar genera
malas relaciones y conduce a vicios, como suponer lo que otra persona siente
0 piensa, lo que a su vez puede generar lo que comdnmente se llama rumor.
También surgen rumores cuando la informacion proporcionada no es concisa
y clara, cuando hay distorsiones en la comunicacion omitiendo informacion,
agregando datos que no corresponden al mensaje original, cambiando
directamente el contenido cuando se transmite o cuando hay un clima de
tension en el mensaje. Organizacion que genera incertidumbre y causa graves

distorsiones de lo que realmente se quiere transmitir (Gan & Berbel, 2011).

- Componentes Objetivos: Los autores identifican lo siguiente:

Las condiciones fisicas y de prevencién del lugar de trabajo. En el orden de
los medios fisicas e infraestructuras, la importancia progresiva que se
concede a los lugares de trabajo y disciplinas como la ergonomia indica una
atencion cada vez mayor a los problemas que, cuando se presentan
satisfactoriamente, no generan una motivacion especial (factores "higiénicos"
gue no motivan directamente segun Herzberg), pero cuando son defectuosos
generan irritacion y frustracién, lo que a su vez genera un clima de trabajo
negativo. Ignorar estos factores tendrd consecuencias muy perjudiciales en el
estado de &nimo de los empleados y su conexién con la empresa, lo que

generara desmotivacion e insatisfaccion, ademas de deteriorar el ambiente
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laboral. En el &mbito de la prevencidn, la ergonomia se enfoca principalmente
en mejorar los siguientes aspectos: seguridad, eficacia y bienestar o
satisfaccion.

e La remuneracion o salario. Este factor primordial debe incluirse entre los
componentes subjetivos o estar sujeto a la percepcion de la persona, ya que
las ideas de un individuo sobre una remuneracion suficiente con un reflejo de
su expectativa, no solo laboral sino también vital.

e Lacompensacion de los trabajadores puede ser una herramienta efectiva para
mejorar el rendimiento, la motivacion y la satisfaccién, lo que a su vez
contribuye a obtener, mantener y retener una fuerza laboral productiva. Por
el contrario, la falta de satisfaccion con la compensacion obtenida puede
afectar la productividad de la organizacion, resaltar un deterioro en el entorno
laboral, disminuir el rendimiento o la productividad.

e El disefio de puesto de trabajo. Un buen disefio de una publicacién apunta a
dimensionar el trabajo, evitar dudas sobre la amplitud de las competencias en
la posicion y evitar solapamientos en las funciones de algunas personas con

otras y evitar asi posibles conflictos (Gan & Berbel, 2011).

2.2.1.5. Teorias del clima laboral

a) Teoria de Litwiny Stringer
Litwin y Stringer (1968), desarrollaron una teoria que considera el clima
organizacional como un conjunto de atributos que pueden percibirse sobre una
organizacion y que influyen en la conducta de las personas dentro de ella.

Identificaron 09 dimensiones clave del clima organizacional:
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- Estructura: Como los trabajadores perciben la cantidad de restricciones en su
trabajo.

- Responsabilidad: El sentido de autonomia en el trabajo.

- Recompensa: La percepcion de la equidad de las recompensas recibidas.

- Riesgo: El sentido de riesgo y el desafio en el trabajo.

- Calidez: Relaciones interpersonales y atmosfera amistosa en el trabajo.

- Apoyo: La disponibilidad de ayuda y recursos para los trabajadores.

- Normas: Las expectativas del rendimiento laboral.

- Conflicto: El grado en que se fomenta el conflicto o la cooperacion.

- Estandares de identidad: Como se promueven y mantienen los estandares de

trabajo y calidad (Litwin & Stringer, 1968).

b) Teoria de Amabile y Gryskiewicz
Amabile y Gryskiewicz (1989) en sus investigaciones sobre la creatividad
organizacional, particularmente en su trabajo sobre las escalas del ambiente
creativo, identificaron varios factores del clima laboral que pueden influir en la

creatividad y la innovacion de los trabajadores:

- Autonomia: La independencia en la toma de decisiones.

- Desafio del trabajo: La naturaleza del trabajo y si desafia y motiva a los
trabajadores.

- Apoyo para la innovacion: El apoyo organizacional para generar y ejecutar
nuevas ideas.

- Recursos: La disponibilidad de tiempo y recursos para la exploracion de

ideas.
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- Presiones del trabajo: Las demandas del trabajo y como afectan la libertad

para innovar (Amabile & Gryskiewicz, 1989).

c) Teoria de Zohar
Zohar (1980) en su estudio enfatiz6 la importancia de como las percepciones
colectivas de los trabajadores sobre las practicas y politicas de seguridad influyen
en la conducta de seguridad. El autor propuso que un clima de seguridad fuerte se

caracteriza por:

- Importancia de la seguridad: El grado en que la organizacion valora la
seguridad.

- Comunicacion de la seguridad: La claridad y frecuencia de la comunicacion
sobre temas de seguridad.

- Retroalimentacion sobre la seguridad: Como se proporciona informacion
sobre las acciones de seguridad y sus resultados.

- Participacion en la seguridad: El grado en que los trabajadores se involucran

en actividades de seguridad (Zohar, 1980).

2.2.1.6. Dimensiones del clima laboral

Los autores Machorro et al. (2011), disefiaron un instrumento compuesto por
21 items. Mediante un andlisis factorial confirmatorio, identificaron cinco
dimensiones del clima laboral, logrando asi desarrollar un instrumento valido y
confiable. Los resultados descriptivos indicaron una alta percepcidén en motivacion y

liderazgo.
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Cada una de sus dimensiones se describen a continuacion:

Dimension 01. Trabajo en equipo

Se refiere a la capacidad de los trabajadores para colaborar efectivamente hacia
un objetivo comun. Esta dimension valora la comunicacion abierta, el respeto
mutuo y el apoyo entre los miembros del equipo. Implica un entorno en el que se
fomenta la cooperacién y se valora la contribucién de cada individuo. El trabajo
en equipo eficaz se caracteriza por la confianza, la interdependencia y la sinergia
entre los trabajadores, lo que conduce a una mayor eficiencia y productividad. Las
empresas con un clima laboral que promueve el trabajo en equipo tienden a
experimentar una mejor resolucion de problemas, una innovacién incrementada y

una satisfaccion laboral mas alta entre sus empleados (Machorro y otros, 2011).

Dimensién 02. Liderazgo

Abarca como los lideres y gerentes influyen en el ambiente de trabajo y en la
motivacion de los trabajadores. Un liderazgo efectivo se manifiesta en la claridad
de la direccion, la inspiracion hacia la vision de la organizacion y el apoyo al
desarrollo profesional de los trabajadores. Los lideres eficaces son capaces de
motivar, guiar y apoyar a sus equipos, estableciendo una cultura de transparencia,
ética y rendicion de cuentas. El liderazgo afecta significativamente el clima
laboral, ya que un liderazgo positivo puede fomentar un ambiente de trabajo
motivador y enriquecedor, mientras que un liderazgo pobre puede resultar en

desmotivacién y un clima laboral negativo (Machorro y otros, 2011).
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Dimensién 03. Orientacion a resultados

Se refiere al enfoque de una organizacién en alcanzar objetivos y cumplir con los
estandares de rendimiento. Esta dimension evalta cémo las metas y los resultados
son comunicados, priorizados y valorados dentro de la empresa. Un clima laboral
orientado a resultados destaca la importancia de cumplir con los objetivos,
promueve la responsabilidad individual y colectiva, y valora el desempefio basado
en resultados concretos. Las organizaciones con una fuerte orientacién a
resultados tienden a ser dindmicas, competitivas y eficientes, y motivan a sus
empleados a esforzarse por la excelencia y la mejora continua (Machorro y otros,

2011).

Dimensidn 04. Retroalimentacion

Implica el intercambio de informacion sobre el desempefio entre empleados y
gerentes. Esta dimension aborda la frecuencia, calidad y utilidad de la
retroalimentacion proporcionada. Un ambiente de trabajo que promueve una
retroalimentacion constructiva y regular ayuda a los trabajadores a entender sus
fortalezas y areas de mejora, fomentando el desarrollo personal y profesional. La
retroalimentacion efectiva contribuye a un clima laboral positivo al mejorar la
comunicacion, el entendimiento mutuo y el crecimiento profesional, lo que a su
vez conduce a una mayor satisfaccion y rendimiento laboral (Machorro y otros,

2011).

Dimension 05. Motivacion
Se refiere al nivel de entusiasmo y compromiso que los trabajadores sienten hacia

su trabajo y la organizacion. Esta dimensién abarca los factores que impulsan a



35

los trabajadores a lograr sus objetivos laborales y contribuir al éxito de la
organizacion. Un clima laboral motivador se caracteriza por el reconocimiento del
esfuerzo y los logros, oportunidades de desarrollo y crecimiento, y un trabajo
significativo que alinea los objetivos personales con los de la organizacion. La
motivacion alta en un clima laboral indica un entorno de trabajo enriquecedor que
apoya la satisfaccion laboral y fomenta un alto rendimiento (Machorro y otros,

2011).

2.2.2. Variable 2. Calidad de vida laboral

Fisher (2010), define la calidad de vida laboral como la experiencia de placer
y satisfaccion en el entorno laboral, incluyendo el disfrute de las tareas, las relaciones

con los comparieros y superiores, y el sentido de logro y proposito.

Por otro lado, Martel y Dupuis (2006) presentan la calidad de vida laboral
como un concepto multidimensional que engloba aspectos como las condiciones de
trabajo, la satisfaccion en el trabajo, la participacion en las decisiones, el desarrollo

profesional y el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Asimismo, Sirgy et al. (2001) definen la calidad de vida laboral como el grado
en que los trabajadores estan satisfechos con sus necesidades laborales, incluyendo la
satisfaccion de necesidades personales a través del trabajo y el equilibrio entre la vida

laboral y personal.
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Finalmente, Lau (2000) sugiere que la calidad de vida laboral esta vinculada
directamente con el rendimiento laboral y se define por la percepcion del empleado
sobre su entorno laboral, incluyendo el bienestar fisico y psicolégico, la satisfaccién

laboral y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

2.2.2.1. Importancia de la calidad de vida laboral

De acuerdo al enfoque de Pfeffer (1998), la calidad de vida laboral es esencial
para el éxito organizacional. Pfeffer argumenta que las practicas de trabajo que
mejoran la calidad de vida laboral contribuyen significativamente al rendimiento de la
empresa, a través del incremento de la satisfaccion, la productividad y el compromiso

de los trabajadores.

La calidad de vida laboral no solo afecta el bienestar individual de los
trabajadores, sino que también tiene un impacto directo en los resultados
organizacionales. Segun él, las organizaciones que invierten en précticas de trabajo
saludables y que promueven un ambiente de trabajo positivo obtienen ventajas

competitivas en términos de retencidn de talento, innovacién y desempefio financiero.

La calidad de vida laboral abarca varios componentes, incluyendo la seguridad
del empleo, la equidad en la compensacion, las oportunidades de desarrollo
profesional, la participacion de los trabajadores en las decisiones, y un ambiente de
trabajo que respalda el bienestar fisico y psicolégico. El enfatiza que la seguridad del

empleo es un aspecto fundamental de la calidad de vida laboral, ya que reduce la
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ansiedad de los trabajadores y fomenta un compromiso a largo plazo con la
organizacion (Pfeffer, 1998).

El autor critica a las organizaciones que priorizan la reduccion de costos
laborales sobre la inversion en sus empleados, argumentando que tales précticas
pueden tener efectos perjudiciales en la motivacién, la lealtad y la productividad de
los trabajadores. En cambio, propone que las empresas que adoptan una vision a largo
plazo, centrada en el desarrollo y bienestar de sus empleados, tienden a experimentar

mejoras en la innovacion, la calidad del servicio y la eficiencia operativa.

La calidad de vida laboral también es vista como un factor clave en la atraccion
y retencién de talento. En un mercado laboral competitivo, las empresas que ofrecen
un ambiente de trabajo saludable y oportunidades para el desarrollo personal y
profesional son mas atractivas para los trabajadores calificados. Esto se traduce en una
mayor capacidad para atraer a los mejores talentos y mantener una fuerza laboral

comprometida y motivada (Pfeffer, 1998).

2.2.2.2. Aspectos de la calidad de vida laboral

Walton (1975),identifica 08 categorias principales que conforman la calidad

de vida laboral. Se describen a continuacion:

- Compensacion justa y adecuada: Una compensacion equitativa es fundamental
para la calidad de vida laboral. Los trabajadores deben recibir salarios justos que
reflejen su contribucién a la empresa, ademas de beneficios y condiciones

laborales que aseguren su bienestar econémico.
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Condiciones de trabajo seguras y saludables: Las condiciones de trabajo no deben
poner en riesgo la salud o la seguridad de los trabajadores. Un ambiente de trabajo
seguro y saludable es esencial para la calidad de vida laboral, reduciendo el estrés
y evitando lesiones o enfermedades laborales.

Oportunidad de usar y desarrollar habilidades: La calidad de vida laboral se
mejora cuando los trabajadores tienen la oportunidad de aplicar sus habilidades y
capacidades, asi como de adquirir y desarrollar nuevas competencias a través de
la formacion y el desarrollo profesional.

Oportunidad para el crecimiento y la seguridad en el empleo: La calidad de vida
laboral implica tener oportunidades de avance y crecimiento dentro de la
organizacion, junto con la seguridad de mantener el empleo a largo plazo.
Integracion social en la organizacion: Promover un entorno de trabajo donde
exista un sentido de comunidad y apoyo social es vital para la calidad de vida
laboral. Esto incluye relaciones interpersonales positivas, ausencia de
discriminacion y la posibilidad de integracion social.

Constitucionalismo en la organizacion: Se refiere a la proteccion de los derechos
individuales de los trabajadores dentro de la organizacién, incluyendo el derecho
a la privacidad, la libertad de expresién y una representacion justa en los
procedimientos organizacionales.

Trabajo y espacio de vida total: Las responsabilidades laborales no deben impedir
el bienestar personal ni la vida familiar de los trabajadores.

Relevancia social del trabajo: La percepcion de que el trabajo que se realiza
contribuye positivamente a la sociedad mejora la calidad de vida laboral,
proporcionando un sentido de propdsito y orgullo en las actividades laborales

(Walton, 1975).



39

2.2.2.3. Beneficios de la calidad de vida laboral

Los autores Hackman y Oldham (1980), describen cémo un disefio de trabajo
enriquecido, que es un componente clave de la calidad de vida laboral, lleva a una
mayor motivacion, satisfaccion y rendimiento entre los trabajadores. Desde su

perspectiva, los beneficios de una alta calidad de vida laboral incluyen:

- Mejora de la satisfaccion laboral: Cuando los trabajadores encuentran su trabajo
significativo, con un buen grado de responsabilidad y conocimiento de los
resultados de sus esfuerzos, experimentan una mayor satisfaccion laboral.

- Aumento de la motivacion: La calidad de vida laboral mejora la motivacion
intrinseca de los trabajadores. Un trabajo que ofrece variedad, importancia y
autonomia fomenta un mayor compromiso y entusiasmo por las tareas realizadas.

- Mejor desempefio laboral: Un ambiente de trabajo de alta calidad conduce a un
mejor desempefio. Los trabajadores que estan satisfechos y motivados tienden a
ser mas productivos, eficientes y comprometidos con la calidad de su trabajo.

- Reduccion del absentismo y la rotacion de personal: Una buena calidad de vida
laboral puede reducir las tasas de absentismo y rotacion. Los trabajadores que
estan contentos y encuentran su trabajo gratificante tienen menos probabilidades
de abandonar la organizacion o faltar al trabajo.

- Mejora de la salud y el bienestar: La calidad de vida laboral también esta
relacionada con el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Un entorno de
trabajo positivo ayuda a reducir el estrés, la ansiedad y los problemas de salud

relacionados con el trabajo (Hackman & Oldham, 1980).
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- Fomento de la creatividad e innovacion: Un trabajo enriquecedor y desafiante
puede estimular la creatividad y la innovacion. Los trabajadores que se sienten
apoyados y valorados son mas propensos a aportar ideas nuevas y a buscar formas
innovadoras de resolver problemas (Hackman & Oldham, 1980).

En resumen, la calidad de vida laboral es fundamental para el desarrollo de un
entorno de trabajo positivo que beneficie tanto a los trabajadores como a la
organizacion. Los beneficios abarcan desde el bienestar personal hasta el rendimiento
organizacional, subrayando la importancia de disefiar trabajos que no solo cumplan
con los objetivos de la empresa, sino que también satisfagan las necesidades y

aspiraciones de los trabajadores.

2.2.2.4. Dimensiones de la calidad de vida laboral

Pando et al. (2018), validaron un cuestionario CVT-Gohisalo version breve
para su uso en trabajadores. Este, cataloga 07 dimensiones relacionadas a la calidad

de vida laboral. Se describen a continuacion:

- Dimension 01. Soporte institucional para el trabajo
Se refiere al grado en que una organizacion proporciona los recursos,
herramientas, y sistemas necesarios para que los trabajadores realicen sus tareas
eficientemente. Incluye el acceso a la tecnologia adecuada, la capacitacion
pertinente, y la informacion esencial para el desempefio de sus funciones. Esta
dimensién también abarca el apoyo emocional y profesional que los trabajadores
reciben de sus superiores y colegas, creando un ambiente de trabajo colaborativo

y solidario. Un fuerte soporte institucional mejora la confianza de los trabajadores
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en la organizacion y facilita un mayor compromiso con los objetivos corporativos

(Pando y otros, 2018).

Dimensidon 02. Seguridad en el trabajo

Implica la existencia de un entorno laboral libre de riesgos y peligros para la salud
fisica y mental de los trabajadores. Esta dimension cubre las medidas de seguridad
y salud ocupacional implementadas por la organizacién, como las normativas de
seguridad, los entrenamientos en prevencién de riesgos, y la adecuada respuesta
a emergencias y accidentes. Un alto nivel de seguridad en el trabajo conduce a
una reduccion de los incidentes y accidentes laborales, promoviendo una

sensacion de bienestar y proteccion entre los trabajadores (Pando y otros, 2018).

Dimensién 03. Integracién al puesto de trabajo

Se centra en como los trabajadores se sienten parte de la organizacién y coémo se
identifican con sus roles y responsabilidades. Esto incluye la alineacion entre las
habilidades y expectativas de los trabajadores con las demandas y objetivos de su
puesto. Una buena integracion se traduce en un mayor compromiso, satisfaccion
y eficiencia en el desempefio laboral. También involucra la percepcion de
contribuir significativamente al éxito y los objetivos generales de la empresa

(Pando y otros, 2018).

Dimension 04. Satisfaccion por el trabajo
Se refiere al nivel de contentamiento y placer que los trabajadores experimentan
en su entorno laboral. Esta dimensidn evalUa aspectos como el interés en las tareas

realizadas, el reconocimiento recibido, las relaciones con los compafieros y
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superiores, y el equilibrio entre el esfuerzo realizado y la recompensa obtenida.
La satisfaccion laboral es crucial para el bienestar emocional de los trabajadores
y tiene un impacto directo en la productividad, la lealtad y la retencion del

personal (Pando y otros, 2018).

Dimensidn 05. Bienestar logrado a través del trabajo

El bienestar logrado a través del trabajo engloba como el empleo contribuye al
bienestar general del individuo, incluyendo la satisfaccion de necesidades
materiales, personales y sociales. Esta dimension considera el trabajo como una
fuente de realizacién personal y social, donde los trabajadores encuentran
proposito y significado en sus actividades laborales. El bienestar a través del
trabajo se refleja en la calidad de vida general de los trabajadores, influenciando

su felicidad y satisfaccion vital (Pando y otros, 2018).

Dimensién 06. Desarrollo personal del trabajador

Se enfoca en las oportunidades que la organizacién brinda para el crecimiento
personal y profesional de sus empleados. Incluye la formacion y capacitacion, el
fomento de nuevas habilidades, y la posibilidad de avanzar en la carrera
profesional dentro de la empresa. Esta dimensiéon valora la inversion en el
potencial de los trabajadores, promoviendo su evolucion y adaptabilidad a los

cambios y desafios del entorno laboral (Pando y otros, 2018).

Dimension 07. Administracion del tiempo libre
Se refiere a la capacidad de los trabajadores para equilibrar las exigencias

laborales con las actividades personales y recreativas fuera del trabajo. Esta
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dimension evalta como las politicas organizacionales, como horarios flexibles y
licencias, permiten a los trabajadores gestionar eficazmente su tiempo para el
descanso, el ocio y las relaciones familiares y sociales. Una buena administracién
del tiempo libre contribuye al equilibrio entre la vida laboral y personal, esencial

para el bienestar general de los trabajadores (Pando y otros, 2018).

Definicion de términos basicos

Bienestar logrado: Engloba cémo el empleo contribuye al bienestar general del
individuo, incluyendo la satisfaccion de necesidades materiales, personales y
sociales (Pando y otros, 2018).

Calidad de vida laboral: Grado en que los trabajadores estan satisfechos con sus
necesidades laborales, incluyendo la satisfaccion de necesidades personales a
través del trabajo y equilibrio entre la vida laboral y persona (Sirgy y otros, 2001).
Clima laboral: Percepciones compartidas de los trabajadores sobre sus
interacciones con la organizacién, que abarcan las politicas, practicas y
procedimientos, y cdmo estos influyen en su comportamiento y actitudes
(Schneider y otros, 2013).

Desarrollo personal: Se enfoca en las oportunidades que la organizacion brinda
para el crecimiento personal y profesional de sus empleados (Pando y otros,
2018).

Integracion al puesto: Se centra en como los trabajadores se sienten parte de la
organizacion y como se identifican con sus roles y responsabilidades (Pando y

otros, 2018).
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Liderazgo: Abarca cémo los lideres y gerentes influyen en el ambiente de trabajo
y en la motivacion de los trabajadores (Machorro y otros, 2011).

Motivacion: Se refiere al nivel de entusiasmo y compromiso que los trabajadores
sienten hacia su trabajo y la organizacion (Machorro y otros, 2011).

Orientacion a resultados: Se refiere al enfoque de una organizacién en alcanzar
objetivos y cumplir con los estdndares de rendimiento (Machorro y otros, 2011).
Retroalimentacion: Implica el intercambio de informacion sobre el desempefio
entre empleados y gerentes (Machorro y otros, 2011).

Satisfaccion: Se refiere al nivel de contentamiento y placer que los trabajadores
experimentan en su entorno laboral. Esta dimension evalla aspectos como el
interés en las tareas realizadas, el reconocimiento recibido, las relaciones con los
compaferos y superiores, y el equilibrio entre el esfuerzo realizado y la
recompensa obtenida (Pando y otros, 2018).

Seguridad: Implica la existencia de un entorno laboral libre de riesgos y peligros
para la salud fisica y mental de los trabajadores (Pando y otros, 2018).

Soporte institucional: Se refiere al grado en que una organizacion proporciona
los recursos, herramientas, y sistemas necesarios para que los trabajadores

realicen sus tareas eficientemente (Pando y otros, 2018).

m) Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de los trabajadores para colaborar

efectivamente hacia un objetivo comdn (Machorro y otros, 2011).
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Sistema de Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

El clima laboral se relaciona de forma significativa con la calidad de vida

laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

2.4.2. Hipotesis especificas

El trabajo en equipo se relaciona de forma significativa con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

El liderazgo se relaciona de forma significativa con la calidad de vida laboral en
los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

La orientacion a resultados se relaciona de forma significativa con la calidad de
vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

La retroalimentacion se relaciona de forma significativa con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

La motivacion se relaciona de forma significativa con la calidad de vida laboral
en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.
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Variable 2: Calidad de vida en el trabajo

2.5.2.

Tabla 1

Operacionalizacion

Operacionalizacion de variables
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Variables Def|n|(_:|on Dimensiones Indicadores Tlp_o de
Operacional variable
Capacitacion
Ambiente
Schneider et al. ) ) Iniciativas y
(2013) definen el | Trabajo en equipo sugerencias
clima laboral como Opinién
las percepciones Herramientas de
compartidas de los trabajo
trabajadores sobre Liderazao Fortalecimiento de
_ sus interacciones g confianza
Variable 1. con Ia Exigencia Cuantitativa
Clima laboral organizacion, que Orientacion a - g —
abarcan las resultados Orientacion a
politicas, practicas resultados
y procedimientos, y . . Informe de avances
. Retroalimentacion —
_ (}?mo estos Reconocimiento
influyen en su 5
comportamiento y Actitudes
actitudes. L, Conversacion
Motivacion
Reto
Filosofia de la empresa
F_isher (20_10), Proceso de supervision
de:flne la calidad de Trato de los superiores
vida laboral como i
ienci Indicaciones
iz | BOEELE | ot o
Calidad de vida satis?acciényen o Retroalimentacion | ¢yjantitativa
laboral Reconocimiento
entorno laboral,
incluyendo el Libertad de expresion
disfrute de las . Disefio de
tareas, las Seguridad procedimientos




relaciones con los
compafieros y
superiores, y el
sentido de logroy
propdsito.

Salario

Condiciones fisicas

Capacitacion

Insumos

Comparieros

Integracion al

Respeto por derechos
laborales

puesto

Mecanismos para
quitar obstaculos

Contratacion

Comparacion con otras
instituciones

Funciones

Satisfaccion

Uso de habilidades y
potenciales

Reconocimiento

Desempefio
profesional

Servicios basicos de
vivienda

Bienestar logrado

Utilidad del trabajo
para otros

Integridad de
capacidades

Acceso a alimentos

Imagen de la empresa

Compromiso

Desarrollo
personal

Satisfactores

Potencialidades

Conservacion de
integridad

Administracion
del tiempo libre

Actividades fuera de
horario laboral

Cuidado de la familia
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Nota. Elaboracidn propia.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

El estudio se clasificd como cuantitativo, ya que se centrd en cuantificar las
variables del clima laboral y la calidad de vida en el trabajo a través de métodos
estadisticos descriptivos e inferenciales. Este enfoque permitio analizar la relacion
existente entre el ambiente laboral y el bienestar de los trabajadores en el Area de
Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna durante el afio 2023.
Como investigacion aplicada, se basé en teorias preexistentes sobre clima laboral y
calidad de vida en el trabajo, con el proposito de compararlas con la situacion actual
en la institucion mencionada. El objetivo fue contribuir al conocimiento cientifico y
practico, proporcionando datos empiricos que pudieran ser utilizados para mejorar el
entorno laboral y la satisfaccion de los trabajadores en el sector financiero de Tacna

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.2.  Disefio de investigacion

El estudio se caracterizd por un disefio no experimental en cuanto a la
participacion del investigador, dado que no se realizd una manipulacion deliberada de
las variables ni del entorno de estudio en el Area de Créditos de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito de Tacna. Respecto a la dimensidn temporal, se adoptd un disefio
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transversal, ya que la recoleccion de datos se efectu6 en un Unico momento,
concretamente durante el afio 2024, para analizar el clima laboral y su relacion con la
calidad de vida en el trabajo de los trabajadores en ese periodo especifico (Hernandez-

Sampieri & Mendoza, 2018).

3.3.  Nivel de investigacién

El nivel de investigacion fue correlacional, ya que se propuso identificar,
cuantificar y verificar la existencia de una relacion significativa entre el clima laboral
y la calidad de vida laboral de los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna en el afio 2023. Este estudio busco determinar
cémo estas dos variables interactuaban y dependian una de la otra, utilizando
herramientas de investigacion y métodos de andlisis estadistico. La finalidad fue
establecer la correlacion entre el clima laboral y la calidad de vida de los trabajadores
para fundamentar intervenciones o mejoras en las politicas de recursos humanos de la
institucion financiera (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). (Hernandez-Sampieri

& Mendoza, 2018).

3.4. Poblaciéon y muestra

3.4.1. Poblacion

Segun la informacion brindada por la Unidad de Gestion de Capital Humano

de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, la cantidad de trabajadores del
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Area de Créditos a la fecha de elaboracion de la investigacion fue de 68. Por ende, este

fue el dato considerado para la poblacién.

3.4.2. Muestra

Considerando que se contaba con una poblacion conocida y reducida, se
determind realizar un muestreo censal. Por lo tanto, la muestra estuvo compuesta por
los 68 trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna, agencias de la ciudad de Tacna.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnicas

En el presente trabajo de investigacion, la encuesta se empled como técnica
principal de recoleccion de datos, siendo esta ampliamente utilizada en estudios de
naturaleza bésica, transversal, descriptiva, no experimental y correlacional

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.5.2. Instrumentos

ara la evaluacion de la variable 1, "Clima laboral™, se tom6 como referencia el
cuestionario elaborado y validado por Machorro et al. (2011). Este instrumento
constaba de 21 items, divididos en cinco dimensiones con sus respectivos valores

estadisticos de alfa de Cronbach: Trabajo en equipo (0.649), Liderazgo (0.720),
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Orientacion a resultados (0.526), Retroalimentacion (0.571) y Motivacion (0.542).
Utilizé una escala de respuesta tipo Likert con cinco opciones (nunca, casi nunca,

algunas veces, casi siempre, siempre).

Por otro lado, para la medicién de la variable 2, "Calidad de vida laboral”, se
consideré el cuestionario elaborado y validado por Pando et al. (2018). Este
instrumento constaba de 31 items, divididos en siete factores: Soporte institucional,
Seguridad, Integracidn al puesto, Satisfaccion, Bienestar logrado, Desarrollo personal
y Administracion del tiempo libre. Utilizé una escala de respuesta tipo Likert con cinco
opciones (inadecuado, inadecuado, pero con déficits, adecuado, buena, excelente). El
alfa de Cronbach promedio del instrumento fue de 0.911, con una varianza de 61.19%,

confirmando su consistencia y validez estadistica para la aplicacion.

3.6.  Técnicas de procesamiento de datos

Una vez recolectados los cuestionarios, estos fueron analizados utilizando
técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales mediante el software IBM SPSS
Windows 24. Ademas, para comprobar las hip6tesis formuladas sobre la relacion entre
el clima laboral y la calidad de vida laboral, se aplico la prueba de correlacion de Rho-
Spearman. Esto permitié determinar la significancia estadistica y confirmar la
presencia de una conexion relevante entre estas variables. El coeficiente de correlacion
obtenido ofreci6 un indicador del nivel de asociacion entre el clima laboral y la calidad

de vida en el trabajo de los trabajadores.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Trabajo de campo

Para la realizacion del trabajo de campo, se siguieron los siguientes pasos:

En primer lugar, se solicitd autorizacion a la gerencia general de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna para llevar a cabo el estudio. Una vez
obtenida la autorizacion, se procedi6 a programar la visita para la aplicacion de los
cuestionarios, coordinando con los responsables de cada area para asegurar la

disponibilidad de los trabajadores.

En la fecha programada, se realizaron las visitas a cada trabajador del Area de
Créditos, explicandoles detalladamente el contenido y el propésito de los
cuestionarios. Se asegur6é que cada empleado comprendiera las preguntas y se les
proporciond un tiempo de entre 10 a 15 minutos para completar la encuesta de manera

reflexiva y sin prisas.

Una vez que los trabajadores llenaron los cuestionarios, se procedié a
recolectarlos cuidadosamente para asegurar que todos los datos estuvieran completos
y correctamente llenados. Posteriormente, los cuestionarios recolectados fueron

procesados utilizando un programa estadistico especializado. Este procesamiento
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permitio la presentacion y analisis de los resultados, facilitando la interpretacion de

los datos y la elaboracion de las conclusiones del estudio.

4.1.1. Resultado de la Variable 1: Clima laboral

4.1.1.1. Resultado de la variable Clima laboral

Se evalud la variable "Clima laboral" en el Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna a través de cinco dimensiones: trabajo en

equipo, liderazgo, orientacion a resultados, retroalimentacion y motivacion.

Se tiene que el 60.29% de los encuestados considerod que esta variable es alta,
mientras que el 39.71% la calific6 como regular. Esto indica que una mayoria de los
trabajadores percibe el clima laboral de manera positiva, aunque hay areas que podrian

beneficiarse de mejoras adicionales para alcanzar un nivel muy alto de satisfaccion.

Al analizar la dimensién "Trabajo en equipo”, el 47.06% de los trabajadores
considerd que esta dimension es alta, mientras que el 38.24% la calific6 como muy
alta. Esto refleja una percepcion mayoritariamente positiva de la colaboracion y el

apoyo mutuo dentro de los equipos de trabajo.

Respecto a la dimension "Liderazgo", el 47.06% de los trabajadores considerd
que esta dimension es regular, y el 42.65% la calific6 como alta. Esta evaluacion

sugiere que los trabajadores perciben un liderazgo efectivo en general, pero también
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destaca la necesidad de fortalecer ain més la confianza y el apoyo por parte de los

lideres.

En cuanto a la dimension "Orientacion a resultados"”, el 72.06% de los
trabajadores considerd que esta dimension es alta, y el 17.65% la calific6 como muy
alta. Esto indica que la orientacidn a resultados es un aspecto solido del clima laboral,
con los trabajadores claramente enfocados en alcanzar objetivos especificos y

medibles.

La dimensién "Retroalimentacion™ mostro que el 77.94% de los trabajadores
considero6 que esta dimension es alta, mientras que el 19.12% la calificé como regular.
Esto refleja que la mayoria de los trabajadores recibe retroalimentacion constructiva y

regular, lo cual es esencial para el desarrollo profesional y la mejora continua.

Finalmente, la dimension "Motivacion™ presento resultados menos favorables,
con el 63.24% de los trabajadores calificandola como baja y el 22.06% como regular.
Esto sugiere que la motivacidn es un area critica que requiere atencién y mejoras para

incrementar el compromiso y la satisfaccion laboral.

En ese sentido, los resultados indican que la variable "Clima laboral” es
percibida positivamente en general por los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Sin embargo, hay areas como la motivacion
y ciertos aspectos del liderazgo que necesitan ser abordadas para mejorar aun mas el

ambiente de trabajo y, en consecuencia, la calidad de vida laboral de los trabajadores.



Tabla 2

Resultado de la variable Clima laboral

Muy bajo Bajo Regular Alto  Muy alto
Dimension: Trabajo en equipo 0.00%  0.00% 14.71% 47.06% 38.24%
Dimension: Liderazgo 0.00%  7.35% 47.06% 42.65% 2.94%
Dimension: Orientacién a resultados  0.00%  0.00% 10.29% 72.06% 17.65%
Dimension: Retroalimentacién 0.00% 294% 19.12% 77.94% 0.00%
Dimension: Motivacion 11.76% 63.24% 22.06% 2.94%  0.00%
Variable 1: Clima laboral 0.00%  0.00% 39.71% 60.29% 0.00%
Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna
Figura 1
Resultado de la variable Clima laboral
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4.1.1.2. Andlisis de acuerdo a dimensiones

4.1.1.2.1. Dimension: Trabajo en equipo

Se evalud la dimension "Trabajo en equipo™ a través de cinco indicadores:
capacitacion, ambiente, iniciativas y sugerencias, opinion y herramientas de trabajo.
Cada indicador tuvo su propio item especifico que recogio la percepcion de los

trabajadores sobre diferentes aspectos del trabajo en equipo.

La dimension muestra que el 47.06% de los encuestados considerd que esta
dimensidn es alta, mientras que el 38.24% la califico6 como muy alta. Esto indica que
una gran mayoria de los trabajadores percibe positivamente la capacidad de
colaboracién y apoyo mutuo dentro de su equipo, lo cual es fundamental para un buen

clima laboral.

Al analizar el primer indicador, "Capacitacion", el 45.59% de los trabajadores
considero que reciben la capacitacion adecuada y a tiempo para las nuevas demandas
de trabajo, calificandola como alta, y el 32.35% la considera muy alta. Esto refleja que
la mayoria de los trabajadores se sienten bien preparados para cumplir con sus
funciones, lo que contribuye a un desempefio efectivo y una sensacién de seguridad

en el trabajo.

En cuanto al indicador "Ambiente", el 61.76% de los trabajadores considero
que existe un ambiente de confianza entre compafieros, calificindolo como alto,

mientras que el 22.06% lo califica como muy alto. Esto sugiere que la mayoria de los
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trabajadores percibe un entorno de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo, lo cual es

crucial para fomentar el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral.

Respecto al indicador “Iniciativas y sugerencias”, el 42.65% de los
trabajadores sintieron que se toman en cuenta sus iniciativas y sugerencias personales,
calificandolo como alto, y el 32.35% lo califica como muy alto. Esta percepcion
positiva indica que los trabajadores se sienten escuchados y valorados, lo cual es

esencial para su motivacion y compromiso con la organizacion.

Para el indicador "Opinién”, el 60.29% de los trabajadores creyd que su
opinion es tomada en cuenta en decisiones importantes, calificandolo como alto, y el
16.18% lo considera muy alto. Esto refleja que una gran mayoria de empleados siente
que su voz tiene peso en la organizacion, lo que fomenta una mayor participacion y

CoOmMpromiso.

Finalmente, el indicador "Herramientas de trabajo" mostré que el 48.53% de
los trabajadores consider6 que las herramientas de trabajo son adecuadas,
calificandolo como alto, y el 32.35% lo califica como muy alto. Esto indica que la
mayoria de los trabajadores cuenta con los recursos necesarios para realizar sus tareas

de manera eficiente, lo que mejora la productividad y reduce el estrés laboral.

De esta forma, los resultados indican que el trabajo en equipo es percibido
positivamente por los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en los indicadores de capacitacion,

ambiente, iniciativas y sugerencias, opinion y herramientas de trabajo sugieren que los
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trabajadores se sienten apoyados y valorados, lo cual es fundamental para mantener

un clima laboral positivo y una alta calidad de vida laboral.

Tabla 3

Resultado de la dimension: Trabajo en equipo

Muy bajo Bajo Regular Alto  Muy alto

Capacitacion 0.00% 4.41% 17.65% 45.59% 32.35%
Ambiente 0.00% 0.00% 16.18% 61.76% 22.06%
Iniciativas y sugerencias 0.00% 0.00% 25.00% 42.65% 32.35%

Opinién 0.00% 1.47% 22.06% 60.29% 16.18%
Herramientas de trabajo 0.00% 0.00% 19.12% 48.53% 32.35%
Dimension: Trabajo enequipo  0.00% 0.00% 14.71% 47.06% 38.24%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 2

Resultado de la dimension: Trabajo en equipo
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4.1.1.2.2. Dimension: Liderazgo

Se evalud la dimensién "Liderazgo" a través del indicador "Fortalecimiento de
confianza", que recoge la percepcion de los trabajadores sobre cémo su jefe inmediato

fortalece la confianza dentro del equipo.

Los resultados muestran que "Liderazgo™ mostré que el 47.06% de los
encuestados considerd que esta dimension es regular, mientras que el 42.65% la
calific6 como alta. Esto indica que una mayoria de los trabajadores percibe que hay
un nivel considerable de liderazgo efectivo en su entorno laboral, aunque existe

margen para mejorar.

Al analizar el indicador "Fortalecimiento de confianza”, el 47.06% de los
trabajadores considerd que su jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo,
calificandolo como regular, y el 42.65% lo considero alto. Esto refleja que la mayoria
de los trabajadores siente que su lider fomenta un ambiente de confianza, lo cual es
crucial para la cohesion y efectividad del equipo. Sin embargo, un 7.35% calificé este
aspecto como bajo, lo que indica que hay algunas areas donde el liderazgo podria ser

reforzado.

Es asi que los resultados indican que, aunque el liderazgo es percibido de
manera positiva por una parte significativa de los trabajadores, existe una oportunidad
para que los lideres en el Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

de Tacna refuercen ain mas la confianza dentro de sus equipos. Esto seria fundamental
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para mejorar el clima laboral y, en consecuencia, la calidad de vida laboral de los

trabajadores.

Tabla 4

Resultado de la dimension: Liderazgo

Muy bajo Bajo Regular Alto  Muyalto

Fortalecimiento de confianza 0.00%  7.35% 47.06% 42.65% 2.94%

Dimension: Liderazgo 0.00% 7.35% 47.06% 42.65% 2.94%
Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 3

Resultado de la dimension: Liderazgo
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4.1.1.2.3. Dimensién: Orientacion a resultados

Se evalu6 la dimensién "Orientacion a resultados™ mediante dos indicadores:
exigencia y orientacién a resultados. Cada indicador tuvo su propio item especifico
que recogio la percepcion de los trabajadores sobre la orientacién a resultados dentro

del equipo.

Los resultados muestran que el 72.06% de los encuestados considerd que esta
dimension es alta, mientras que el 17.65% la calificO como muy alta. Esto indica que
una gran mayoria de los trabajadores percibe que su entorno laboral esta fuertemente
orientado hacia la consecucion de resultados, lo cual es fundamental para el

desempefio eficiente y la productividad del equipo.

Al analizar el indicador "Exigencia", el 50.00% de los trabajadores considerd
que su jefe inmediato exige mucho de ellos, calificandolo como alto, y el 8.82% lo
consider6 muy alto. Esto refleja que la mayoria de los trabajadores siente que se les
exige un alto nivel de rendimiento, lo cual puede ser positivo para el logro de objetivos

siempre que no se convierta en una fuente de estrés excesivo.

Respecto al indicador "Orientacion a resultados”, el 54.41% de los trabajadores
considerd que en su area estan orientados a resultados obtenidos por el equipo de
trabajo, calificandolo como alto, y el 11.76% lo calific6 como muy alto. Esta
percepcidn positiva indica que los trabajadores sienten que su trabajo esta claramente
dirigido hacia el logro de objetivos especificos y medibles, lo cual es esencial para

mantener la motivacién y el compromiso.



62

En ese sentido, los resultados indican que la dimension "Orientacion a
resultados" es percibida positivamente por los trabajadores del Area de Créditos de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en los indicadores
de exigencia y orientacién a resultados sugieren que los trabajadores estan enfocados
en alcanzar altos estandares de desempefio y resultados, lo cual es crucial para la

eficiencia y la efectividad organizacional.

Tabla b

Resultado de la dimension: Orientacion a resultados

Muy bajo Bajo Regular Alto  Muy alto
Exigencia 0.00% 0.00% 41.18% 50.00% 8.82%

Orientacion a resultados 0.00% 1.47% 32.35% 54.41% 11.76%

Dimension: Orientacién a resultados  0.00%  0.00% 10.29% 72.06% 17.65%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 4

Resultado de la dimensién: Orientacion a resultados
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4.1.1.2.4. Dimensioén: Retroalimentacion

Se evalu6 la dimension "Retroalimentacion” a través de dos indicadores:
informe de avances y reconocimiento. Cada indicador tuvo su propio item especifico
que recogid la percepcion de los trabajadores sobre cémo se maneja la

retroalimentacion en su entorno laboral.

Los resultados muestran que el 77.94% de los encuestados consider6 que esta
dimension es alta, mientras que el 19.12% la califico como regular. Esto indica que
una gran mayoria de los trabajadores percibe que la retroalimentacion es una préctica
comun y efectiva en su entorno laboral, lo cual es crucial para el desarrollo profesional

y la mejora continua.

Al analizar el indicador "Informe de avances”, el 45.59% de los trabajadores
consider6 que se les informa periédicamente sobre el avance de metas y logros de
objetivos, calificandolo como alto, y el 8.82% lo considerdé muy alto. Esto refleja que
la mayoria de los trabajadores siente que recibe informacion regular y util sobre su
desempefio, lo que les permite ajustar sus esfuerzos y mantenerse enfocados en los

objetivos.

Respecto al indicador "Reconocimiento”, tanto el 44.12% de los trabajadores
considero que existe reconocimiento de trabajos bien realizados por parte de la Unidad
de Gestion de Capital Humano, calificandolo como alto, y el mismo porcentaje lo

calific6 como regular. Sin embargo, un 10.29% lo califico como bajo, lo que indica
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que hay una oportunidad para mejorar el sistema de reconocimiento y asegurarse de

que todos los trabajadores se sientan valorados por su trabajo.

En ese sentido, los resultados indican que la dimensién "Retroalimentacion” es
percibida positivamente por los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en los indicadores de informe de
avances Yy reconocimiento sugieren que los trabajadores estan recibiendo la
retroalimentacion necesaria para su desarrollo profesional, aunque hay margen de

mejora en el reconocimiento de los logros individuales.

Tabla 6

Resultado de la dimensién: Retroalimentacion

Muy bajo  Bajo  Regular  Alto Muy alto
Informe de avances 0.00% 147% 44.12% 4559%  8.82%

Reconocimiento 1.47% 10.29% 44.12% 44.12%  0.00%

Dimensidn: Retroalimentacion 0.00% 2.94% 19.12% 77.94%  0.00%
Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 5
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Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

4.1.1.2.5. Dimensién: Motivacion

Se evaluo la dimension "Motivacion™ como parte del clima laboral en el Area
de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Esta dimension se
midid a través de cuatro indicadores: actitudes, conversacion, reto y filosofia de la
empresa. Cada indicador tuvo su propio item especifico que recogié la percepcion de

los trabajadores sobre los aspectos motivacionales en su entorno laboral.

Los resultados muestran que el 63.24% de los encuestados considerd que esta
dimension es baja, mientras que el 22.06% la califico6 como regular. Esto indica que
una mayoria de los trabajadores percibe que hay areas significativas de mejora en
cuanto a la motivacion dentro del equipo de trabajo, lo cual es crucial para el

compromiso y el desempefio laboral.

Al analizar el indicador "Actitudes", el 63.24% de los trabajadores considerd
que alcanzar los objetivos trae como consecuencia actitudes positivas, calificandolo
como regular, y el 30.88% lo consider6é bajo. Esto refleja que la mayoria de los
trabajadores no percibe claramente la relacion entre el logro de objetivos y la

generacion de actitudes positivas, lo que puede afectar su motivacién y compromiso.

Respecto al indicador "Conversacion", el 55.88% de los trabajadores considerd
que sus compafieros suelen hablar positivamente del area, calificandolo como bajo, y

el 35.29% lo calific como regular. Esta percepcion sugiere que hay una necesidad de
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mejorar la comunicacion positiva dentro del equipo para fomentar un ambiente méas

motivador y colaborativo.

En cuanto al indicador "Reto", el 54.41% de los trabajadores considerd que su
trabajo es un reto diario, calificandolo como bajo, y el 32.35% lo consider6 regular.
Esto indica que muchos empleados no sienten que su trabajo presente desafios
estimulantes, lo cual es esencial para mantener el interés y la motivacién en sus tareas

diarias.

Finalmente, el indicador "Filosofia de la empresa” mostré que el 57.35% de
los trabajadores consideré que conocen la filosofia y los objetivos de la empresa,
calificandolo como bajo, y el 20.59% lo calific6 como muy bajo. Esto sugiere que
existe una desconexion significativa entre los trabajadores y la vision y objetivos de la
organizacién, lo cual puede impactar negativamente su motivacion y alineacién con los

objetivos corporativos.

En ese sentido, los resultados indican que la dimensién "Motivacién™ presenta
areas importantes de mejora en el Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en las evaluaciones bajas de los indicadores
de actitudes, conversacion, reto y filosofia de la empresa sugieren que se deben
implementar estrategias efectivas para mejorar la motivacion de los trabajadores y, en

consecuencia, su desempefio y satisfaccion laboral.
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Tabla 7
Resultado de la dimension: Motivacion
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Actitudes 0.00% 30.88% 63.24% 5.88% 0.00%
Conversacion 2.94% 55.88% 35.29% 5.88% 0.00%
11.76% 54.41% 32.35% 1.47% 0.00%
Filosofia de la empresa 20.59% 57.35% 14.71% 4.41% 2.94%
Dimensi6n: Motivacion 11.76% 63.24% 22.06% 2.94% 0.00%
Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna
Figura 6
Resultado de la dimension: Motivacion
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4.1.2. Resultado de la Variable 2: Calidad de vida laboral

4.1.2.1. Resultado de la variable Calidad de vida laboral

Se evalud la variable "Calidad de vida laboral" a través de siete dimensiones:
soporte institucional, seguridad, integracion al puesto, satisfaccion, bienestar logrado,
desarrollo personal y administracion del tiempo libre. Cada una de estas dimensiones
tuvo varios indicadores especificos que recogieron la percepcion de los trabajadores

sobre distintos aspectos de su calidad de vida laboral.

En general, la variable "Calidad de vida laboral™ tiene que el 91.18% de los
encuestados considerd que esta variable es regular, mientras que el 8.82% la calific
como alta. Esto indica que la mayoria de los trabajadores percibe su calidad de vida
laboral de manera moderada, lo cual sugiere que hay areas significativas que requieren

mejoras para aumentar el nivel de satisfaccion general.

Al analizar la dimensidon "Soporte institucional™, el 70.59% de los trabajadores
considerd que esta dimension es alta, mientras que el 27.94% la calific6 como muy
alta. Esto refleja una percepcion mayoritariamente positiva del apoyo institucional

recibido, lo cual es crucial para el bienestar y desempefio laboral.

Respecto a la dimension "Seguridad", el 66.18% de los trabajadores considerd

que esta dimension es alta, mientras que el 29.41% la calific6 como regular. Esto
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indica que la mayoria de los trabajadores percibe un entorno seguro, aunque existe

margen para mejorar ciertos aspectos de seguridad laboral.

En cuanto a la dimensién "Integracién al puesto”, el 88.24% de los trabajadores
considero que esta dimension es regular, mientras que el 7.35% la calific6 como alta.
Esto sugiere que aunque la integracién al puesto es adecuada, hay areas que podrian

beneficiarse de mejoras adicionales.

La percepcion sobre la dimensidn "Satisfaccion” mostré que el 52.94% de los
trabajadores consideré que esta dimension es regular, mientras que el 47.06% la
calific6 como baja. Esto indica que los trabajadores no estan completamente
satisfechos con su trabajo, lo cual puede impactar negativamente su motivacion y

desemperio.

En la dimensidn "Bienestar logrado”, el 54.41% de los trabajadores considero
que esta dimension es alta, mientras que el 41.18% la calific6 como regular. Esto
refleja que la mayoria de los trabajadores siente un nivel aceptable de bienestar en su

entorno laboral.

La dimension "Desarrollo personal present6 resultados menos favorables, con
el 67.65% de los trabajadores calificandola como baja y el 29.41% como regular. Esto
sugiere que los trabajadores sienten que no estan desarrollando sus habilidades y

potencialidades al maximo en su trabajo actual.
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Finalmente, la dimension "Administracion del tiempo libre" mostr6 que el
83.82% de los trabajadores considerd que esta dimension es baja, mientras que el
8.82% la calific6 como muy baja. Esto indica que la mayoria de los trabajadores no
siente que su trabajo les deja suficiente tiempo libre para realizar actividades

personales.

En ese sentido, los resultados indican que la variable "Calidad de vida laboral”
presenta varias areas criticas de mejora en el Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna. Las dimensiones de satisfaccion, desarrollo personal y
administracion del tiempo libre destacan como &reas que necesitan ser abordadas para
mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores y, en consecuencia, Su

desempefio y bienestar general en el trabajo.
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Tabla 8

Resultado de la variable Calidad de vida laboral

Muy bajo  Bajo  Regular _Alto  Muy alto

Dimensién: Soporte institucional 0.00%  0.00% 147% 70.59% 27.94%
Dimension: Seguridad 0.00%  441% 29.41% 66.18% 0.00%
Dimension: Integracion al puesto 0.00%  4.41% 88.24% 7.35%  0.00%
Dimension: Satisfaccion 0.00% 47.06% 52.94% 0.00%  0.00%
Dimensidn: Bienestar logrado 0.00%  441% 41.18% 54.41% 0.00%
Dimension: Desarrollo personal 147% 67.65% 29.41% 147%  0.00%

Dimension: Administracion del tiempo libre  8.82% 83.82% 7.35% 0.00%  0.00%

Variable 2: Calidad de vida laboral 0.00% 0.00% 91.18% 8.82%  0.00%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 7

Resultado de la variable Calidad de vida laboral
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4.1.2.2. Andlisis de acuerdo a dimensiones

4.1.2.2.1. Dimension: Soporte institucional

Se evalud la dimension "Soporte institucional” mediante seis indicadores:
proceso de supervision, trato de los superiores, indicaciones, retroalimentacion,
reconocimiento y libertad de expresion. Cada indicador tuvo su propio item especifico

que recogio la percepcion de los trabajadores sobre el apoyo institucional que reciben.

Los resultados muestran que el 70.59% de los encuestados considero que esta
dimensidn es alta, mientras que el 27.94% la califico6 como muy alta. Esto indica que
una mayoria significativa de los trabajadores percibe un fuerte soporte institucional,

lo cual es fundamental para su bienestar y desempefio laboral.

Al analizar el indicador "Proceso de supervision”, el 58.82% de los
trabajadores consideré que el nivel de satisfaccion con respecto al proceso de
supervision es muy alto, y el 39.71% lo calificé como alto. Esto refleja que la mayoria
de los trabajadores estd muy satisfecha con cdmo se supervisa su trabajo, lo que

contribuye a una mayor claridad y orientacion en sus funciones.

Respecto al indicador "Trato de los superiores”, el 45.59% de los trabajadores
considero que el trato que reciben de sus superiores es regular, y el 30.88% lo calificd
como alto. Sin embargo, un 13.24% lo calific6 como bajo y un 2.94% como muy bajo,
lo que indica que existe una necesidad de mejorar las relaciones entre superiores y

subordinados para asegurar un trato mas uniforme y respetuoso.
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En cuanto al indicador "Indicaciones", el 60.29% de los trabajadores considerd
que reciben indicaciones claras y precisas, calificAndolo como alto, y el 27.94% lo
calific6 como muy alto. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores entiende
claramente sus roles y responsabilidades, lo que es crucial para una ejecucion eficiente

de sus tareas.

La percepcion sobre el indicador "Retroalimentacion” mostré que el 64.71%
de los trabajadores considerd que reciben retroalimentacion adecuada, calificandolo
como alto, y el 25.00% lo calificO como muy alto. Esto indica que los trabajadores
valoran la evaluacion constante de su desempefio, lo cual es esencial para su desarrollo

profesional.

En el indicador "Reconocimiento”, el 61.76% de los trabajadores considero
que se reconocen los esfuerzos en eficiencia y preparacion con oportunidades de
promocién, calificandolo como alto, y el 20.59% lo calific6 como muy alto. Esto
refleja que la mayoria de los trabajadores siente que su esfuerzo y preparacion son

valorados por la organizacion.

Finalmente, el indicador "Libertad de expresion" mostrd que el 64.71% de los
trabajadores considera que tienen libertad para expresar sus opiniones sin temor a
represalias, calificandolo como alto, y el 27.94% lo califico como muy alto. Esto
sugiere que existe un ambiente de trabajo donde los trabajadores se sienten seguros

para compartir sus ideas y preocupaciones.



74

En ese sentido, los resultados indican que la dimension "Soporte institucional”
es percibida de manera muy positiva por los trabajadores del Area de Créditos de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en los indicadores
de proceso de supervision, indicaciones, retroalimentacién, reconocimiento y libertad
de expresion sugieren que los trabajadores reciben un fuerte apoyo institucional, lo

cual es crucial para mantener un ambiente de trabajo saludable y productivo.
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Tabla 9

Resultado de la dimension: Soporte institucional

Muy bajo Bajo Reqular Alto Muy alto

Proceso de supervision 0.00% 0.00% 147%  39.71%  58.82%
Trato de los superiores 2.94% 13.24% 4559%  30.88% 7.35%
Indicaciones 0.00% 0.00%  11.76% 60.29%  27.94%
Retroalimentacion 0.00% 0.00%  10.29% 64.71%  25.00%
Reconocimiento 0.00% 0.00%  17.65% 61.76%  20.59%
Libertad de expresion 0.00% 0.00% 735%  64.71%  27.94%
Dimensidn: Soporte institucional 0.00% 0.00% 147%  7059%  27.94%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 8

Resultado de la dimension: Soporte institucional
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4.1.2.2.2. Dimension: Seguridad

Se evalué la dimension "Seguridad" a través de cinco indicadores: disefio de
procedimientos, salario, condiciones fisicas, capacitacion e insumos. Cada indicador
tuvo su propio item especifico que recogid la percepcion de los trabajadores sobre la

seguridad en su entorno laboral.

Los resultados presentan que el 66.18% de los encuestados considerd que esta
dimension es alta, mientras que el 29.41% la califico como regular. Esto indica que
una mayoria de los trabajadores percibe un nivel aceptable de seguridad en su entorno
laboral, aunque hay &reas que podrian beneficiarse de mejoras adicionales para

alcanzar un nivel muy alto de satisfaccion.

Al analizar el indicador "Disefio de procedimientos”, el 75.00% de los
trabajadores considerd que el grado de satisfaccién con respecto al disefio de los
procedimientos es alto, y el 7.35% lo calific6 como muy alto. Esto refleja que la
mayoria de los trabajadores estd satisfecha con como estan estructurados los
procedimientos para realizar su trabajo, lo cual contribuye a la eficiencia y claridad en

sus tareas.

Respecto al indicador "Salario", el 69.12% de los trabajadores considerd que
su grado de satisfaccion con el salario es bajo, y el 19.12% lo calific6 como muy bajo.
Esto indica una insatisfaccion significativa con la remuneracion, lo cual puede afectar

negativamente la motivacién y el compromiso laboral.
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En cuanto al indicador "Condiciones fisicas", el 69.12% de los trabajadores
considerd que las condiciones fisicas en su area laboral son altas, y el 13.24% lo
calific6 como muy alto. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores percibe un
ambiente fisico adecuado para realizar sus tareas, lo cual es crucial para su bienestar

y comodidad en el trabajo.

La percepcion sobre el indicador "Capacitacion™ mostro que el 67.65% de los
trabajadores considerd que el tipo de capacitacion que reciben es alta, y el 19.12% lo
calific6 como muy alta. Esto indica que los trabajadores valoran la formacién que
reciben, lo cual es esencial para su desarrollo profesional y adaptacion a las demandas

del trabajo.

Finalmente, el indicador "Insumos" mostré que el 70.59% de los trabajadores
considera que reciben en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacion
de sus actividades laborales, calificandolo como alto, y el 25.00% lo calific6 como
muy alto. Esto refleja que la mayoria de los trabajadores siente que tiene los recursos

necesarios para desempefiar sus tareas de manera efectiva.

De esta forma, los resultados indican que la dimension "Seguridad" es
percibida de manera bastante positiva por los trabajadores del Area de Créditos de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en los indicadores
de disefio de procedimientos, condiciones fisicas, capacitacion e insumos sugieren que
los trabajadores sienten un entorno seguro y bien equipado, aunque la insatisfaccion

con el salario destaca como un &rea critica que necesita ser abordada.
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Tabla 10

Resultado de la dimension: Seguridad

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Disefio de procedimientos 0.00% 5.88% 11.76% 75.00% 7.35%
Salario 19.12% 69.12% 8.82% 2.94% 0.00%
Condiciones fisicas 0.00% 1.47% 16.18% 69.12% 13.24%
Capacitacion 0.00% 0.00% 13.24% 67.65% 19.12%
Insumos 0.00% 0.00% 4.41% 70.59% 25.00%
Dimensién: Seguridad 0.00% 4.41% 29.41% 66.18% 0.00%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 9

Resultado de la dimension: Seguridad
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4.1.2.2.3. Dimension: Integracion al puesto

Se evalud la dimensién "Integracion al puesto™ por medio de tres indicadores:
compafieros, respeto por derechos laborales y mecanismos para quitar obstaculos.
Cada indicador tuvo su propio item especifico que recogio la percepcién de los

trabajadores sobre su integracion en el puesto de trabajo.

Los resultados tienen que el 7.35% la calificO como alta. Esto indica que,
aunque la mayoria de los trabajadores percibe una integracién adecuada, hay areas
significativas que podrian beneficiarse de mejoras adicionales para alcanzar un nivel

mas alto de satisfaccion.

Al analizar el indicador "Compafieros”, el 82.35% de los trabajadores
consider6 que el grado de satisfaccion con el trabajo que tienen con sus comparieros
es alto, y el 1.47% lo calific6 como muy alto. Esto refleja que la mayoria de los
trabajadores esta satisfecha con las relaciones laborales con sus compafieros, lo cual

es crucial para un ambiente de trabajo colaborativo y positivo.

Respecto al indicador "Respeto por derechos laborales”, el 60.29% de los
trabajadores considerd que la frecuencia con que su empresa respeta sus derechos
laborales es baja, y el 5.88% lo califico como muy bajo. Esto indica una insatisfaccion
significativa con el respeto a los derechos laborales, lo cual puede afectar

negativamente la moral y el compromiso de los trabajadores.
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En cuanto al indicador "Mecanismos para quitar obstaculos”, el 48.53% de los
trabajadores considerd que busca mecanismos para quitar obstaculos en el logro de sus
objetivos y metas de trabajo, calificandolo como alto, y el 1.47% lo calific6 como muy
alto. Esto sugiere que muchos empleados toman una iniciativa proactiva para superar
desafios, lo cual es positivo, pero también destaca la necesidad de mas apoyo

institucional para facilitar este proceso.

En ese sentido, los resultados indican que la dimensién "Integracion al puesto™
es percibida de manera mayoritariamente regular por los trabajadores del Area de
Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en
los indicadores de compafieros y mecanismos para quitar obstaculos sugieren que los
trabajadores valoran las relaciones laborales y muestran una actitud proactiva. Sin
embargo, la insatisfaccion con el respeto a los derechos laborales destaca como un
area critica que necesita ser abordada para mejorar la integracion y satisfaccion general

en el puesto de trabajo.
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Tabla 11

Resultado de la dimension: Integracion al puesto

Muy bajo Bajo Reqular Alto Muy alto

Compafieros 0.00% 7.35% 8.82%  82.35% 1.47%

Respeto por derechos laborales 5.88% 60.29% 29.41% 4.41% 0.00%
Mecanismos para quitar obstaculos 0.00% 22.06% 27.94%  48.53% 1.47%
Dimensidn: Integracion al puesto 0.00% 441%  88.24%  7.35% 0.00%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 10

Resultado de la dimension: Integracion al puesto
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4.1.2.2.4. Dimension: Satisfaccién

Se evalu6 la dimension "Satisfaccion™ fue medida a través de seis indicadores:
contratacion, comparacion con otras instituciones, funciones, uso de habilidades y
potenciales, reconocimiento y desempefio profesional. Cada indicador tuvo su propio
item especifico que recogié la percepcién de los trabajadores sobre su satisfaccion en

el trabajo.

Los resultados presentan que el 52.94% de los encuestados considerd que esta
dimension es regular, mientras que el 47.06% la califico como baja. Esto indica que la
mayoria de los trabajadores percibe su satisfaccion laboral de manera moderada, pero
hay areas que requieren mejoras significativas para aumentar el nivel de satisfaccion

general.

Al analizar el indicador "Contratacion”, el 57.35% de los trabajadores
considero que la forma de contratacién es alta, y el 36.76% lo calificé como muy alta.
Esto refleja que la mayoria de los trabajadores esta satisfecha con el tipo de contrato

que tienen, lo cual es positivo para la estabilidad laboral y el compromiso.

Respecto al indicador "Comparacion con otras instituciones”, el 75.00% de los
trabajadores considerd que su grado de satisfaccion es bajo, y el 1.47% lo calificd
como muy bajo. Esto indica una insatisfaccion significativa al comparar su situacion
laboral con la de otras instituciones, lo cual puede afectar negativamente la percepcion

general del empleo.
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En cuanto al indicador "Funciones", el 52.94% de los trabajadores considerd
que su nivel de satisfaccion con las funciones que desempefian es bajo, y el 7.35% lo
calific6 como muy bajo. Esto sugiere que muchos empleados no estan satisfechos con

las tareas que realizan, lo cual puede impactar su motivacion y desempefio.

La percepcidn sobre el indicador "Uso de habilidades y potenciales” mostrd
que el 66.18% de los trabajadores consider6 que su satisfaccion es baja, y el 4.41% lo
calific6 como muy baja. Esto indica que los trabajadores sienten que no estan
utilizando plenamente sus habilidades y potenciales en su trabajo, lo cual es crucial

para su desarrollo profesional y personal.

En el indicador "Reconocimiento”, el 57.35% de los trabajadores considero
que el reconocimiento que reciben es bajo, y el 4.41% lo calificé como muy bajo. Esto
refleja una percepcion de falta de reconocimiento por su trabajo, lo cual puede afectar

negativamente su motivacion y satisfaccion laboral.

Finalmente, el indicador "Desempefio profesional” mostrd que el 75.00% de
los trabajadores considerd que su grado de satisfaccion ante el desempefio profesional
es bajo, y el 4.41% lo calific6 como muy bajo. Esto sugiere que muchos empleados no
estan satisfechos con su desempefio profesional, lo cual puede impactar su autoestima

y compromiso laboral.

En ese sentido, los resultados indican que la dimension "Satisfaccion" presenta

varias areas de mejora critica en el Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro
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y Crédito de Tacna. Los bajos porcentajes en los indicadores de comparacion con otras
instituciones, funciones, uso de habilidades y potenciales, reconocimiento y
desempefio profesional sugieren que se deben implementar estrategias efectivas para
mejorar la satisfaccion de los trabajadores y, en consecuencia, su desempefio y

bienestar general en el trabajo.

Tabla 12

Resultado de la dimension: Satisfaccion

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Contratacion 0.00% 2.94% 294% 57.35%  36.76%

Comparacion con otras instituciones 1.47% 75.00% 17.65% 2.94% 2.94%

Funciones 7.35% 52.94% 39.71%  0.00% 0.00%

Uso de habilidades y potenciales 4.41% 66.18% 26.47% 2.94% 0.00%
Reconocimiento 4.41% 57.35% 36.76% 1.47% 0.00%
Desempefio profesional 4.41% 75.00% 20.59% 0.00% 0.00%
Dimension: Satisfaccion 0.00% 47.06% 52.94%  0.00% 0.00%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 11
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Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

4.1.2.2.5. Dimension: Bienestar logrado

Se evalu6 la dimension "Bienestar logrado” en funcién de seis indicadores:
servicios basicos de vivienda, utilidad del trabajo para otros, integridad de
capacidades, acceso a alimentos, imagen de la empresa y compromiso. Cada indicador
tuvo su propio item especifico que recogid la percepcion de los trabajadores sobre su

bienestar en el trabajo.

Los resultados muestran que el 41.18% la calific6 como regular. Esto indica
gue una mayoria de los trabajadores percibe un nivel aceptable de bienestar en su
entorno laboral, aunque hay areas que podrian beneficiarse de mejoras adicionales para

alcanzar un nivel muy alto de satisfaccion.

Al analizar el indicador "Servicios basicos de vivienda", el 67.65% de los
trabajadores considero que la calidad de los servicios basicos de su vivienda es regular,
y el 23.53% lo calificé como alto. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores
percibe que los servicios basicos de su vivienda son adecuados, pero hay margen para

mejorar.

Respecto al indicador "Utilidad del trabajo para otros”, el 75.00% de los
trabajadores consider6 que la utilidad de su trabajo para otras personas es baja, y el
11.76% lo calific6 como muy bajo. Esto indica una insatisfaccion significativa con la
percepcion de la utilidad de su trabajo, lo cual puede afectar negativamente su sentido

de proposito y motivacion.
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En cuanto al indicador "Integridad de capacidades”, el 47.06% de los
trabajadores considerd que la integridad de sus capacidades fisicas, mentales y sociales
es alta, y el 7.35% lo calificO como muy alta. Esto refleja que la mayoria de los
trabajadores siente que sus capacidades estan en buen estado para desempefiar sus

actividades diarias.

La percepcion sobre el indicador "Acceso a alimentos™ mostro que el 52.94%
de los trabajadores considerd que el acceso a alimentos es alto, y el 8.82% lo calificd
como muy alto. Esto indica que los trabajadores valoran la cantidad y calidad de

alimentos que su trabajo les permite adquirir, lo cual es crucial para su bienestar fisico.

En el indicador "Imagen de la empresa”, el 51.47% de los trabajadores
considero que la contribucion de su trabajo a la buena imagen de la empresa es alta, y
el 33.82% lo calific6 como muy alta. Esto sugiere que los trabajadores se sienten
orgullosos de su contribucion a la reputacion de la empresa, lo cual es positivo para su

compromiso y satisfaccion laboral.

Finalmente, el indicador "Compromiso" mostré que el 61.76% de los
trabajadores considerd que su grado de compromiso es alto, y el 20.59% lo califico
como muy alto. Esto refleja un alto nivel de compromiso de los trabajadores hacia el
logro de sus objetivos laborales, lo cual es fundamental para el desempefio y la

productividad.
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En ese sentido, los resultados indican que la dimensién "Bienestar logrado™ es
percibida de manera positiva por los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Los altos porcentajes en los indicadores de
integridad de capacidades, acceso a alimentos, imagen de la empresa y compromiso
sugieren que los trabajadores sienten un alto nivel de bienestar en varios aspectos
clave, aunque la percepcion de la utilidad de su trabajo para otros destaca como un

area critica que necesita ser abordada para mejorar su bienestar general.



Tabla 13

Resultado de la dimension: Bienestar logrado

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Servicios basicos de vivienda 0.00% 5.88%  67.65% 23.53% 2.94%
Utilidad del trabajo para otros 11.76%  75.00%  7.35% 5.88% 0.00%
Integridad de capacidades 0.00% 11.76% 33.82% 47.06% 7.35%
Acceso a alimentos 0.00% 5.88%  32.35% 52.94% 8.82%
Imagen de la empresa 0.00% 588%  882% 5147%  33.82%
Compromiso 0.00% 441%  13.24% 61.76%  20.59%
Dimension: Bienestar logrado 0.00% 441%  41.18% 54.41% 0.00%
Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna
Figura 12
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4.1.2.2.6. Dimension: Desarrollo personal

Se evalud la dimension "Desarrollo personal™ a partir de tres indicadores:
satisfactores, potencialidades y conservacion de integridad. Cada indicador tuvo su
propio item especifico que recogid la percepcion de los trabajadores sobre su

desarrollo personal en el trabajo.

Los resultados tienen que el 67.65% de los encuestados considerd que esta
dimension es baja, mientras que el 29.41% la calificd como regular. Esto indica que la
mayoria de los trabajadores percibe su desarrollo personal de manera deficiente, lo que
sugiere que hay areas significativas que requieren mejoras para aumentar el nivel de

satisfaccion general.

Al analizar el indicador "Satisfactores”, el 73.53% de los trabajadores
consider6 que el logro de satisfactores personales se debe a su trabajo en la empresa
es bajo, y el 23.53% lo calific6 como regular. Esto refleja que la mayoria de los
trabajadores no siente que su trabajo contribuye significativamente a alcanzar sus
objetivos personales, lo cual puede impactar negativamente su motivacion y

satisfaccion laboral.

Respecto al indicador "Potencialidades”, el 58.82% de los trabajadores
considero que la mejora de sus potencialidades por estar en este trabajo es regular, y

el 36.76% lo calificd como bajo. Esto indica que muchos empleados no perciben que
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estan desarrollando sus habilidades y potencialidades al méximo en su trabajo actual,

lo cual es esencial para su crecimiento profesional.

En cuanto al indicador "Conservacion de integridad”, el 70.59% de los
trabajadores consider6 que el trabajo les brinda el cuidado necesario para conservar la
integridad de sus capacidades fisicas, mentales y sociales es bajo, y el 22.06% lo
calific6 como regular. Esto sugiere que una gran mayoria de los trabajadores siente
que su bienestar integral no estd siendo adecuadamente protegido, lo cual puede

afectar su salud y rendimiento laboral.

En ese sentido, los resultados indican que la dimension "Desarrollo personal”
presenta varias areas criticas de mejora en el Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna. Los bajos porcentajes en los indicadores de
satisfactores, potencialidades y conservacion de integridad sugieren que se deben
implementar estrategias efectivas para mejorar el desarrollo personal de los
trabajadores y, en consecuencia, su motivacion, satisfaccion y desempefio en el

trabajo.



Tabla 14

Resultado de la dimension: Desarrollo personal

Muy bajo  Bajo  Regular Alto  Muy alto
Satisfactores 0.00%  7353% 2353% 2.94% 0.00%
Potencialidades 0.00%  36.76% 58.82% 4.41%  0.00%
Conservacion de integridad 441%  7059% 22.06% 2.94% 0.00%
Dimension: Desarrollo personal 1.47%  67.65% 29.41% 1.47%  0.00%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 13
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4.1.2.2.7. Dimension: Administracion del tiempo libre

Se evalud la dimensién "Administracion del tiempo libre" en base a dos
indicadores: actividades fuera de horario laboral y cuidado de la familia. Cada
indicador tuvo su propio item especifico que recogi6 la percepcion de los trabajadores

sobre su capacidad para gestionar el tiempo libre en relaciéon con su trabajo.

Los resultados muestran que el 83.82% de los encuestados considerd que esta
dimension es baja, mientras que el 7.35% la calific6 como regular. Esto indica que la
mayoria de los trabajadores percibe su capacidad para administrar el tiempo libre de
manera deficiente, lo cual sugiere que hay areas significativas que requieren mejoras

para aumentar el nivel de satisfaccion general.

Al analizar el indicador "Actividades fuera de horario laboral”, el 76.47% de
los trabajadores considerd que su trabajo les permite cumplir con las actividades
planificadas fuera del horario laboral es bajo, y el 2.94% lo califico como muy bajo.
Esto refleja que la mayoria de los trabajadores no siente que su trabajo les deja
suficiente tiempo libre para realizar actividades personales, lo cual puede afectar

negativamente su bienestar y equilibrio entre la vida laboral y personal.

Respecto al indicador "Cuidado de la familia™, el 58.82% de los trabajadores
considerd que sus habilidades laborales les permiten participar en el cuidado de su

familia es bajo, y el 8.82% lo califico como muy bajo. Esto sugiere que muchos
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empleados no sienten que pueden equilibrar adecuadamente sus responsabilidades

laborales con las familiares, lo cual es crucial para su satisfaccion y bienestar personal.

En ese sentido, los resultados indican que la dimension "Administracion del
tiempo libre" presenta varias areas criticas de mejora en el Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. Los bajos porcentajes en los indicadores de
actividades fuera de horario laboral y cuidado de la familia sugieren que se deben
implementar estrategias efectivas para mejorar la gestion del tiempo libre de los

trabajadores y, en consecuencia, su satisfaccion y bienestar general en el trabajo.
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Tabla 15

Resultado de la dimension: Administracion del tiempo libre

Muy bajo Bajo  Reqular Alto  Muy alto

Actividades fuera de horario laboral 294%  76.47% 19.12% 1.47%  0.00%

Cuidado de la familia 8.82%  58.82% 32.35% 0.00%  0.00%

Dimensidn: Administracion del tiempo libre 8.82%  83.82% 7.35% 0.00%  0.00%

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Figura 14

Resultado de la dimension: Administracion del tiempo libre
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4.2.  Verificacion de hipotesis

Con el objetivo de determinar la prueba de correlacion que mejor se ajuste al
cumplimiento d ellos objetivos de medicién, se ejecuta la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov, siendo el criterio de evaluacion:

P-Valor < 0.05: No existe distribucién normal estadistica

P-Valor > 0.05: Existe distribucion normal estadistica

El resultante de la prueba es:

Tabla 16

Prueba de distribucion normal de Kolgomorov-Smirnov

Variable 2:

Variable 1: Calidad de

Clima laboral vida laboral
N 68 68
Media 3.60 3.09
Parametros normales(a,b) Desviacion tipica 493 286
Diferencias mas extremas Absoluta 393 533
Positiva .286 533
Negativa -.393 -.379
Z de Kolmogorov-Smirnov 3.238 4.395
Sig. asint6t. (bilateral) .000 .000

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

Se aprecia que los valores correspondientes a las variables tienen un p-valor o
valor de significancia menor de 0.05, lo que es un indicador que los datos recolectados

no siguen una distribucion normal.

Dado ello, a fin de establecer la correlacion para la investigacion, es necesario

que se aplique una prueba de correlacion no paramétrica. La prueba de correlacion
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correspondiente es Rho-Spearman (Martinez, Tuya, Martinez, Pérez, & Céanovas,

2009).

La prueba de correlacion de Rho-Spearman permitira calcular dos valores que
son esenciales para establecer la relacion significativa entre las variables: El valor de

significancia y el coeficiente de correlacion.

La primera de ellas es el valor de significancia, cuyo criterio es:

P-valor < 0.05: Existe relacion significativa entre las variables

P-valor > 0.05: No existe relacion significativa entre las variables

Por otro lado, el coeficiente de correlacién permite explicar el grado de

fortaleza de la relacion entre las variables, siendo los valores de determinacion:

0—0.25: Correlacion escasa o nula
0.26-0.50: Correlacién débil
0.51- 0.75: Correlacién entre moderada y fuerte

0.76- 1.00: Correlacion entre fuerte y perfecta

A continuacion, en la verificacion de las hipdtesis, se contrastaran las

formulaciones a partir de la correlacion de Rho-Spearman.
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4.2.1. Verificacion de hipoétesis general

Se tiene como hipotesis:

HO: El clima laboral no se relaciona de forma significativa con la calidad de
vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

H1: El clima laboral se relaciona de forma significativa con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

El resultado de la prueba de hipotesis es:

Tabla 17

Contraste de la hipdtesis general

Variable 2: Calidad
de vida laboral

Correlacion Rho-Spearman

Variable 1: Clima laboral

Coeficiente de correlacion 0.252
Sig. (bilateral) 0.038
N 68

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

El anélisis mediante la prueba de correlacion de Rho-Spearman arrojo un P-
valor de 0.038 y un coeficiente de correlacion de 0.252. Estos resultados indican que
existe una relacion positiva y significativa entre ambas variables, ya que el P-valor es
menor al nivel de significancia convencional de 0.05, rechazando asi la hip6tesis nula

(HO) y aceptando la hipdtesis alternativa (H1). Aunque la relacion es significativa, el



98

coeficiente de correlacion de 0.252 sugiere que la fuerza de esta relacion es débil,
implicando que, aunque el clima laboral se asocia con la calidad de vida laboral de los
trabajadores, existen otros factores adicionales que también podrian asociarse a esta

Gltima.

4.2.2. Verificacion de hipotesis especificas

4.2.2.1. Verificacion de hipdtesis especifica 1

HO: El trabajo en equipo no se relaciona de forma significativa con la calidad
de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

H1: El trabajo en equipo se relaciona de forma significativa con la calidad de
vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Tabla 18

Contraste de hipotesis especifica 1

Variable 2: Calidad
de vida laboral

Correlacion Rho-Spearman

Dimension: Trabajo en equipo

Coeficiente de correlacién 0.196
Sig. (bilateral) 0.109
N 68

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

El anélisis mediante la prueba de correlacion de Rho-Spearman presenta un P-

valor de 0.196 y un coeficiente de correlacion de 0.109. Estos resultados indican que
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no existe una relacion significativa entre ambas variables, ya que el P-valor es mayor
al nivel de significancia convencional de 0.05, lo que lleva a no rechazar la hipotesis
nula (HO). El coeficiente de correlacién de 0.109 sugiere ademas que la relacion es
muy débil, implicando que el trabajo en equipo no se asocia de manera significativa

con la calidad de vida laboral de los trabajadores.

4.2.2.2. Verificacion de hipétesis especifica 2

Se ha planteado:

HO: El liderazgo no se relaciona de forma significativa con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

H1: El liderazgo se relaciona de forma significativa con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Tabla 19

Contraste de hipotesis especifica 2

Variable 2: Calidad
de vida laboral

Correlacion Rho-Spearman

Dimension: Liderazgo

Coeficiente de correlaciéon -0.034
Sig. (bilateral) 0.768
N 68

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

El anélisis mediante la prueba de correlacion de Rho-Spearman presenta un P-

valor de 0.768 y un coeficiente de correlacion de -0.034. Estos resultados indican que
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no existe una relacion significativa entre ambas variables, ya que el P-valor es mucho
mayor al nivel de significancia convencional de 0.05, lo que lleva a no rechazar la
hipétesis nula (HO). El coeficiente de correlacién de -0.034 sugiere ademas que la
relacion es practicamente inexistente, implicando que el liderazgo no se relaciona de

manera significativa con la calidad de vida laboral de los trabajadores.

4.2.2.3. Verificacion de hipétesis especifica 3

Se plantea:

HO: La orientacion a resultados no se relaciona de forma significativa con la
calidad de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

H1: La orientacion a resultados se relaciona de forma significativa con la
calidad de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal

de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Tabla 20

Contraste de hipotesis especifica 3

Variable 2: Calidad
de vida laboral

Correlacion Rho-Spearman

Dimension: Orientacién a

Coeficiente de correlaciéon -0.050
resultados

Sig. (bilateral) 0.683

N 68

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

El analisis mediante la prueba de correlacion de Rho-Spearman permitio

determinar un P-valor de 0.683 y un coeficiente de correlacion de -0.050. Estos
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resultados indican que no existe una relacion significativa entre ambas variables, ya
que el P-valor es mucho mayor al nivel de significancia convencional de 0.05, lo que
lleva a no rechazar la hip6tesis nula (HO). El coeficiente de correlacién de -0.050
indica ademas que la relacion es muy débil y negativa, implicando que la orientacion
a resultados no se relaciona de manera significativa con la calidad de vida laboral de

los trabajadores en este contexto especifico.

4.2.2.4. Verificacion de hipdtesis especifica 4

Se ha formulado:

HO: La retroalimentacion no se relaciona de forma significativa con la calidad
de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

H1: La retroalimentacion se relaciona de forma significativa con la calidad de
vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Tabla 21

Contraste de hipotesis especifica 4

Variable 2: Calidad
de vida laboral

Correlacion Rho-Spearman

Dimension:

’ L, Coeficiente de correlaciéon 0.165
Retroalimentacion

Sig. (bilateral) 0.179

N 68

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna
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El hallazgo mediante la prueba de correlacion de Rho-Spearman tiene un P-
valor de 0.179 y un coeficiente de correlacién de 0.165. Estos resultados explican que
no existe una relacién significativa entre ambas variables, ya que el P-valor es mayor
al nivel de significancia convencional de 0.05, lo que lleva a no rechazar la hipétesis
nula (HO). El coeficiente de correlacion de 0.165 sugiere que, aunque la relacién es
positiva, su fuerza es débil, implicando que la retroalimentacion no se relaciona de
manera significativa con la calidad de vida laboral de los trabajadores en este contexto

especifico.

4.2.2.5. Verificacion de hipdtesis especifica 5

Se formulé:

HO: La motivacidn no se relaciona de forma significativa con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

H1: La motivacién se relaciona de forma significativa con la calidad de vida
laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024.

Tabla 22

Prueba de hipotesis especifica 5
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Variable 2: Calidad
de vida laboral

Correlaciéon Rho-Spearman

Dimension: Coeficiente de correlacion -0.083
Retroalimentacion
Sig. (bilateral) 0.500
N 228

Nota. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Caja Tacna

El resultado mediante la prueba de correlacién de Rho-Spearman permitio
calcular un P-valor de 0.500 y un coeficiente de correlacidn de -0.083. Estos resultados
indican que no existe una relacion significativa entre ambas variables, ya que el P-
valor es mayor al nivel de significancia convencional de 0.05, lo que lleva a no
rechazar la hipotesis nula (HO). El coeficiente de correlacion de -0.083 explica que la
relacion es muy débil y negativa, implicando que la motivacién no se relaciona de
manera significativa con la calidad de vida laboral de los trabajadores en este contexto

especifico.

4.3. Discusion de resultados
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Los resultados del Clima laboral, revelan que la percepcion general de los
trabajadores es mayoritariamente positiva, aunque con areas que requieren mejoras.
En la dimensidn "Trabajo en equipo”, se observa que el 47.06% de los encuestados la
calific6 como alta y el 38.24% como muy alta, indicando una fuerte percepcién de
colaboracién y apoyo mutuo. Sin embargo, en la dimensién "Liderazgo", aunque el
42.65% de los trabajadores la calific como alta, un significativo 47.06% la considero
regular, sugiriendo que hay aspectos del liderazgo que necesitan fortalecerse. La
"Orientacion a resultados" es percibida de manera mayoritariamente alta por el 72.06%
de los trabajadores, mientras que la "Retroalimentacion” también tiene una percepcion
positiva con un 77.94% considerandola alta, aunque el reconocimiento especifico de
los trabajos bien realizados se distribuye més equitativamente entre las categorias
regular y alta. La dimension "Motivacion” presenta resultados menos favorables, con
el 63.24% calificandola como baja y el 22.06% como regular, indicando que este es
un aspecto critico que requiere atencion para mejorar el compromiso y la satisfaccion

laboral de los trabajadores.

Por otro lado, respecto a la Calidad de vida laboral, se muestra una percepcion
predominantemente regular entre los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna. La dimension "Soporte institucional” es vista
favorablemente, con el 70.59% de los encuestados calificandola como altay el 27.94%
como muy alta, lo que sugiere que los trabajadores sienten un fuerte apoyo por parte
de la institucion. En contraste, la dimension "Seguridad” es considerada alta por el
66.18% de los trabajadores, pero el 29.41% la ve como regular, indicando que, aunque
la percepcion es positiva, hay aspectos de seguridad que pueden mejorarse. La

"Integracion al puesto” es percibida como regular por el 88.24% de los trabajadores,
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lo que refleja una adecuacidn general, pero con espacio para mejoras significativas. La
"Satisfaccion" muestra un panorama mixto con un 52.94% de percepciones regulares
y un 47.06% bajas, lo que destaca la necesidad de enfocarse en incrementar la
satisfaccion laboral. El "Bienestar logrado™ es visto como alto por el 54.41%, aunque
un 41.18% lo califica como regular, sugiriendo un bienestar general adecuado, pero con
areas de mejora. Las dimensiones "Desarrollo personal” y "Administracion del tiempo
libre™ presentan los resultados més criticos, con el 67.65% vy el 83.82% de los
trabajadores calificAndolas como bajas, respectivamente, lo que indica una necesidad
urgente de estrategias para mejorar estas areas y, por ende, la calidad de vida laboral

en general.

Por otro lado, el andlisis de la correlacion entre el clima laboral y la calidad de
vida laboral en los trabajadores, demuestra una relacion positiva y significativa,
aunque débil, con un P-valor de 0.038 y un coeficiente de correlacion de 0.252, lo que
valida la hipétesis general H1. Sin embargo, los resultados de las hipétesis especificas
indican que no todas las dimensiones del clima laboral se relacionan
significativamente con la calidad de vida laboral. En el caso del trabajo en equipo, con
un P-valor de 0.196 y un coeficiente de correlacion de 0.109, no se encontré una
relacion significativa. El liderazgo también mostré una falta de significancia con un
P-valor de 0.768 y un coeficiente de correlacion de -0.034. De manera similar, la
orientacion a resultados, con un P-valor de 0.683 y un coeficiente de correlacion de -
0.050, y la retroalimentacion, con un P-valor de 0.179 y un coeficiente de correlacion
de 0.165, no presentaron una relacion significativa. Finalmente, la motivacion, con un
P-valor de 0.500 y un coeficiente de correlacion de -0.083, tampoco mostré una

relacion significativa. Estos hallazgos indican que, aunque el clima laboral general se
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asocia positivamente con la calidad de vida laboral, no todas sus dimensiones
individuales tienen el mismo impacto, lo que sostiene la necesidad de un enfoque mas
focalizado en éareas especificas para mejorar la calidad de vida laboral de los

trabajadores.

Estos resultados se contrastaron con los antecedentes de la investigacion, a fin

de analizar si existen o no similitudes.

Asi respecto a los antecedentes internacionales, el estudio realizado por
Cordon (2024) en Guatemala encontrd que el 88% de los trabajadores en la industria
de carbonatados consideraron que el ambiente organizacional tiene un impacto
significativo en la calidad de vida laboral, con solo un 10% sefialando que el efecto es
esporadico. Estos hallazgos sugieren una fuerte relacion positiva entre el clima
organizacional y la calidad de vida laboral, similar a los resultados obtenidos en la
investigacion realizada en el Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna. En este estudio, la correlacion general entre el clima laboral y la
calidad de vida laboral fue significativa, aunque débil, con un P-valor de 0.038 y un
coeficiente de correlacion de 0.252. Sin embargo, a diferencia de los resultados de
Cordon, donde todas las dimensiones del clima organizacional mostraron una
influencia significativa, en el contexto de Tacna, no todas las dimensiones del clima
laboral (como trabajo en equipo, liderazgo, orientacion a resultados, retroalimentacion
y motivacién) presentaron una relacién significativa con la calidad de vida laboral.
Esto explica que, aunque hay similitudes en los hallazgos generales, existen
diferencias en como se manifiestan y perciben las influencias especificas del clima

laboral en distintos contextos y sectores.
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El estudio de Fuentes y Quezada (2022) en Chile encontrd correlaciones
positivas, notables y soélidas entre la calidad de vida laboral, el clima organizacional y
la contribucién institucional en trabajadores de instituciones educativas, con
coeficientes de correlacion muy altos (r= 0.83, p<0.05 para calidad y ambiente; r=
0.77, p<0.05 para calidad y aportacion; y r= 0.93, p<0.05 para aportacién y ambiente).
En comparacion, los resultados obtenidos en el estudio del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna mostraron una relacion significativa pero
débil entre el clima laboral y la calidad de vida laboral, con un coeficiente de
correlaciéon de 0.252 y un P-valor de 0.038. Ademas, las pruebas especificas de las
dimensiones del clima laboral no mostraron relaciones significativas con la calidad de
vida laboral, lo que contrasta con los hallazgos de Fuentes y Quezada, donde todas las
variables se correlacionaron fuertemente. Esta discrepancia puede ser atribuida a las
diferencias contextuales entre los sectores educativos y financieros, asi como a las
posibles variaciones en las culturas organizacionales y las expectativas de los

trabajadores en cada region.

Respecto a los antecedentes nacionales, el estudio realizado por Benavides
(2023) en el Hospital de la Region de Tumbes mostré que la calidad de vida laboral
del personal médico es predominantemente media (51.25%) y alta (32.50%), y
encontro una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y el rendimiento del
personal, con un p-valor de 0.002. En comparacion, en el Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, los resultados generales indicaron que la
calidad de vida laboral es percibida como regular por el 91.18% de los encuestados y

alta por el 8.82%. A pesar de las diferencias contextuales y de sector, ambos estudios
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coinciden en que existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y un
factor relacionado, aunque en el caso de Benavides se estudio el rendimiento y en
Tacna, la correlacion general con el clima laboral fue significativa pero débil (p-valor

de 0.038, coeficiente de correlacion de 0.252).

En el estudio de Coronel (2021) realizado en el Hospital PNP Luis N. Saenz,
se encontrd una correlacion significativa y directa entre el ambiente organizacional y
la calidad de vida laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.382 y un p-valor de
0.010. Ademas, se hallé una relacion significativa con el soporte de la direccion y la
motivacion intrinseca, pero no con la exigencia laboral. De manera similar, en la
investigacion en Tacna, aunque la correlacion general fue significativa, las
dimensiones individuales como trabajo en equipo, liderazgo, orientacién a resultados,
retroalimentacion y motivacion no mostraron relaciones significativas con la calidad
de vida laboral. Esto sugiere que, aunque el contexto hospitalario y el financiero son
distintos, ambos estudios resaltan la importancia de ciertos aspectos del clima
organizacional sobre la calidad de vida laboral, aunque con diferencias en las

dimensiones especificas que impactan significativamente.

El estudio de Kikukawa (2020) en la empresa HCI Construccion y Servicios
S.A.C. encontr6 una correlacion positiva y significativa entre el ambiente
organizacional y la calidad de vida laboral, con un p-valor de 0.000 y un coeficiente
de correlacion de 0.545, indicando una relacion de intensidad moderada. En
comparacion, la investigacion en el Area de Créditos de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna mostro una correlacion significativa pero débil entre el clima

laboral y la calidad de vida laboral (p-valor de 0.038, coeficiente de correlacion de
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0.252). Mientras que Kikukawa destacd una relacién moderada en la construccion y
servicios, en Tacna la relacion es menos intensa, lo que podria reflejar diferencias en
los contextos organizacionales y en como los trabajadores perciben el impacto del
clima laboral en su calidad de vida. Ambos estudios, sin embargo, confirman que una
mejora en el clima organizacional esta asociada con una mejor calidad de vida laboral,
aunque la fuerza de esta relacién puede variar dependiendo del sector y el entorno

especifico.

En cuanto a los antecedentes locales, el estudio de Ordofiez (2023) en la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva en Tacna encontr6 que la calidad de vida
laboral fue valorada como regular por el 71.3% de los trabajadores, y esta percepcion
se reflejo en varios aspectos especificos como el apoyo de la institucion, seguridad
laboral, integracién al cargo, gratificacion en el trabajo, bienestar y crecimiento
personal y profesional. Ademas, se encontré una relacion significativa y positiva entre
la calidad de vida laboral y el rendimiento laboral, con un coeficiente de correlacién
de Spearman de 0.817, indicando una fuerte conexion entre ambas variables.
Comparando estos hallazgos con el estudio en el Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna, se observa una similitud en la percepcion
predominantemente regular de la calidad de vida laboral (91.18%) y una correlacion
significativa aunque débil entre el clima laboral y la calidad de vida laboral (p-valor
de 0.038, coeficiente de correlacion de 0.252). Ambos estudios subrayan la
importancia de mejorar la calidad de vida laboral para potenciar el rendimiento y la
satisfaccion de los trabajadores, aunque en la Municipalidad de Ciudad Nueva la

relacion es mas fuerte que en la Caja Municipal.
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En la investigacion de Maquera (2019) en la Planta Lechera Tacna S.A., se
encontrd un impacto significativo del clima laboral en el compromiso organizacional,
con un Valor-P de 0.000, lo que demostré que una gestion efectiva del ambiente
laboral influye positivamente en el compromiso de los trabajadores. Este hallazgo es
consistente con los resultados del estudio en el Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna, donde se demostré una relacién significativa entre el
clima laboral y la calidad de vida laboral, aunque la fuerza de esta relacién fue débil
(p-valor de 0.038, coeficiente de correlacion de 0.252). Ambos estudios destacan la
importancia de un buen clima laboral como un factor clave para mejorar tanto el
compromiso organizacional como la calidad de vida laboral. No obstante, el estudio
de Maquera muestra una influencia mas fuerte y directa del ambiente laboral en el
compromiso organizacional, sugiriendo que el contexto y el tipo de organizacion

pueden afectar la intensidad de estas relaciones.

CONCLUSIONES

1. Sedetermind que el clima laboral se relaciona de forma significativa con la calidad
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de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024. Esto se comprob6 segun
el valor de significancia menor de 0.05 (p-valor de 0.038) de acuerdo a la prueba
de Rho-Spearman, con un coeficiente de correlacion de 0.252. Los componentes
del clima laboral, que incluyen las dimensiones de trabajo en equipo, liderazgo,
orientacion a resultados, retroalimentacion y motivacion, estan asociados con la
calidad de vida laboral de los trabajadores. Sin embargo, no todas las dimensiones
individuales mostraron una relacién significativa, lo que sugiere que la percepcion
general del clima laboral contribuye al bienestar de los trabajadores, aunque los
factores especificos presentaron una asociacion diferenciada.

Se determind que el trabajo en equipo no se relaciona de forma significativa con
la calidad de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024. Esto se
comprob6 segun el valor de significancia mayor de 0.05 (p-valor de 0.196) de
acuerdo a la prueba de Rho-Spearman, con un coeficiente de correlacion de 0.109.
Aungue se evaluaron indicadores como la capacitacion, ambiente, iniciativas y
sugerencias, opinion y herramientas de trabajo, los resultados dan cuenta que el
trabajo en equipo, como dimension del clima laboral, no esta asociado de manera
significativa con la calidad de vida laboral de los trabajadores.

Se determiné que el liderazgo no se relaciona de forma significativa con la calidad
de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024. Esto se comprob6 segun
el valor de significancia mayor de 0.05 (p-valor de 0.768) de acuerdo a la prueba
de Rho-Spearman, con un coeficiente de correlacion de -0.034. A pesar de evaluar

aspectos como el fortalecimiento de la confianza, los resultados indican que el
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liderazgo, como dimension del clima laboral, no estd asociado de
significativamente con la calidad de vida laboral de los trabajadores.

Se determiné que la orientacidn a resultados no se relaciona de forma significativa
con la calidad de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024. Esto se
comprobd segln el valor de significancia mayor de 0.05 (p-valor de 0.683) de
acuerdo a la prueba de Rho-Spearman, con un coeficiente de correlacion de -0.050.
Los indicadores de exigencia y orientacion a resultados fueron evaluados, pero los
resultados sugieren que esta dimension del clima laboral no estd asociada
significativamente con la calidad de vida laboral de los trabajadores en este
contexto.

Se determiné que la retroalimentacion no se relaciona de forma significativa con
la calidad de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacna, afio 2024. Esto se
comprob6 segun el valor de significancia mayor de 0.05 (p-valor de 0.179) de
acuerdo a la prueba de Rho-Spearman, con un coeficiente de correlacion de 0.165.
A pesar de evaluar aspectos como el informe de avances y el reconocimiento, los
resultados indican que la retroalimentacién, como dimension del clima laboral, no
estd asociada de significativamente con la calidad de vida laboral de los
trabajadores en este caso.

Se determind que la motivacion no se relaciona de forma significativa con la
calidad de vida laboral en los trabajadores del Area de Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, Agencias de Tacnha, afio 2024. Esto se
comprobd segun el valor de significancia mayor de 0.05 (p-valor de 0.500) de

acuerdo a la prueba de Rho-Spearman, con un coeficiente de correlacion de -0.083.
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A pesar de evaluar indicadores como actitudes, conversacion, reto y filosofia de la
empresa, los resultados sugieren que la motivacion, como dimensién del clima
laboral, no esta asociada de manera significativa con la calidad de vida laboral de

los trabajadores en este contexto especifico.

SUGERENCIAS

1. Se recomienda a la Gerencia de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna
fortalecer las estrategias de mejora del clima laboral, enfocandose en las
dimensiones generales que contribuyen al bienestar de los empleados. Es

importante implementar programas de bienestar integral que incluyan actividades
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de trabajo en equipo, talleres de liderazgo y comunicacion, y sistemas de
retroalimentacién continua para asegurar un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo, lo cual podria potenciar la calidad de vida laboral de los trabajadores.
Se sugiere al Gerente del Area de Créditos implementar programas y actividades
que promuevan el trabajo en equipo de manera mas efectiva. Esto podria incluir
capacitaciones orientadas a mejorar las dinamicas de equipo, fomentar un
ambiente de confianza y cooperacion, y reconocer y valorar las contribuciones
individuales y grupales. La promocién de una cultura organizacional que valore y
potencie el trabajo en equipo podria mejorar indirectamente la calidad de vida
laboral de los empleados.

Se recomienda al Gerente del Area de Créditos revisar y mejorar las practicas de
liderazgo dentro del area. Es crucial proporcionar a los lideres herramientas y
formacidn en habilidades de liderazgo efectivo, comunicacion asertiva y gestion
de equipos. Ademas, se debe fomentar un ambiente donde los lideres puedan
fortalecer la confianza y apoyo dentro de sus equipos, lo cual podria contribuir a
un clima laboral méas positivo y a una mejor calidad de vida laboral.

Se sugiere a la Gerencia de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna
desarrollar estrategias para mejorar la orientacion a resultados de manera que esta
dimensién tenga un impacto positivo en la calidad de vida laboral. Esto podria
incluir la revision de los sistemas de establecimiento de metas, asegurando que
sean claros, alcanzables y alineados con las capacidades y expectativas de los
empleados. También es importante proporcionar retroalimentacion regular sobre
el progreso y reconocer los logros de manera significativa.

Se recomienda al Gerente del Area de Créditos implementar un sistema de

retroalimentacién mas estructurado y efectivo, donde los empleados reciban
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informacion regular y constructiva sobre su desempefio. Ademas, se debe reforzar
el reconocimiento de los logros y esfuerzos de los empleados de manera
sistematica. Esto puede incluir la creacion de programas de reconocimiento y
recompensas que valoren el esfuerzo y las contribuciones individuales, mejorando
asi la percepcion de justicia y motivacion en el trabajo.

6. Se sugiere a la Gerencia de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna
desarrollar iniciativas especificas para mejorar la motivacion de los empleados.
Esto podria incluir programas de desarrollo profesional, oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion, y actividades que promuevan el sentido de
pertenencia y propdésito. Ademas, es importante evaluar y ajustar las politicas
organizacionales para asegurar que estén alineadas con las necesidades y
expectativas de los empleados, fomentando asi un ambiente de trabajo mas

motivador y satisfactorio.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE CREDITOS DE

LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO DE TACNA, AGENCIAS DE LA CIUDAD DE TACNA ANO 2024.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema General Objetivo General Hipotesis General VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Capacitacion
Ambiente
. Trabajo en equipo Iniciativas y
El clima laboral se sugerencias
6 taci | | Determinar la relacion ent relaciona de forma Opinion _
¢Como se relaciona e eterminar la relacion entre significativa con la Herramientas de trabajo
clima laboral y la calidad | el clima laboral y la calidad ! . —
: . calidad de vida en la : Fortalecimiento de
de vida laboral en los de vida laboral en los : . . ) Liderazgo :
: A - A calidad de vida laboral en Variable 1: confianza
trabajadores del Area de trabajadores del Area de - < : -
o . - . los trabajadores del Area Exigencia
Creditos de la Caja Créditos de la Caja P - . . - - —
T S de Créditos de la Caja Clima laboral Orientacion a resultados Orientacién a
Municipal de Ahorroy Municipal de Ahorroy Municioal de Ahorro resultados
Crédito de Tacna, Agencias | Crédito de Tacna, Agencias cip y
de Tacna. afio 20247 de Tacha. afio 2024 Cre_d ito de Tacna, i Retroalimentacion Informe de avances
' ' ' ' Agencias de Tacna, afio Reconocimiento
2024. Actitudes
Motivaci6 Conversacion
otivacion Reto
Filosofia de la empresa
Proceso de supervision
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Trato de los superiores
Variable 2: Soporte institucional Indicaciones
¢Como se relaciona el | Determinar la relacion entre | El trabajo en equipo se : P Retroalimentacion
trabajo en equipo y la|el trabajo en equipo y la|relaciona de  forma Calidad de Reconocimiento
calidad de vida en el trabajo | calidad de vida laboral en | significativa con la calidad vida laboral Libertad de expresion
calidad de vida laboral en | los trabajadores del Area de | de vida en la calidad de Disefio de
los trabajadores del Area de | Créditos de la  Caja|vida laboral en los Seguridad procedimientos
Créditos de la Caja | Municipal de Ahorro vy |trabajadores del Area de Salario




Municipal de Ahorro y
Creédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024?

Crédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024.

Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna,
Agencias de Tacna, afio
2024.

Condiciones fisicas

Capacitacion

Insumos

Integracion al puesto

Compafieros

Respeto por derechos
laborales

Mecanismos para quitar
obstaculos

¢(Como se relaciona el
liderazgo y la calidad de
vida laboral en los
trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Crédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024?

Determinar la relacion entre
el liderazgo y la calidad de
vida laboral en los
trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Credito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024.

El liderazgo se relaciona
de forma significativa con
la calidad de vida laboral
en los trabajadores del
Area de Créditos de la
Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna,
Agencias de Tacna, afio
2024.

Satisfaccion

Contratacion

Comparacion con otras
instituciones

Funciones

Uso de habilidades y
potenciales

Reconocimiento

Desempefio profesional

Bienestar logrado

Servicios basicos de
vivienda

Utilidad del trabajo
para otros

Integridad de
capacidades

Acceso a alimentos

Imagen de la empresa

Compromiso

¢Cémo se relaciona la
orientacion a resultados y la
calidad de vida laboral en
los trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Crédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024?

Determinar la relacién entre
la orientacion a resultados y
la calidad de vida laboral en
los trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y
Credito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024.

La orientacién a resultados
se relaciona de forma
significativa con la calidad
de vida laboral en los
trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Crédito de Tacna,
Agencias de Tacna, afio
2024.

Desarrollo personal

Satisfactores

Potencialidades

Conservacién de
integridad




¢Como se relaciona Ila
retroalimentacion 'y la
calidad de vida laboral en
los trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Crédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024?

Determinar la relacion entre
la retroalimentacion y la
calidad de vida laboral en
los trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Crédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024.

La retroalimentacién se
relaciona de forma
significativa con la calidad
de vida laboral en los
trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna,
Agencias de Tacna, afio
2024.

¢Como se relaciona Ila
motivacion y la calidad de
vida laboral en los
trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Crédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024?

Determinar la relacion entre
la motivacion y la calidad de
vida laboral en los
trabajadores del Area de
Créditos de la Caja
Municipal de Ahorro vy
Creédito de Tacna, Agencias
de Tacna, afio 2024.

La motivacion se relaciona
de forma significativa con
la calidad de vida laboral
en los trabajadores del
Area de Créditos de la
Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna,
Agencias de Tacna, afio
2024.

Administracion del
tiempo libre

Actividades fuera de
horario laboral

Cuidado de la familia

METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo de investigacion: Basica Poblacién: 68 trabajadores | Técnica: Encuesta
Nivel Correlacional Muestra: 68 trabajadores | Instrumentos: Cuestionario

Disefio de investigacion:

No experimental /
Transversal

Tratamiento estadistico:

SPSS 24
Rho de Spearman




Anexo 2: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL
Disefiado y validado por Machorro, F., Rosado, M., & Romero, M. (2011)

El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar su opinion respecto al clima
laboral que percibe en calidad de trabajador del Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna. Para ello, se requiere que margue con una “X” sobre la
casilla que represente mejor dicha percepcion, donde:

1 = Nunca 2 = Casi nunca
4 = Casi siempre

5 = Siempre

3 = A veces

D1. TRABAJO EN EQUIPO
Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar
1 . 1 2 3 4
las nuevas demandas de trabajo.
o | Existe un ambiente de confianza entre comparieros. 1121 3| 4
3 Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias 1 9 3 4
personales.
Se toma en cuenta nuestra opiniobn en decisiones
4 | 1 2 3 4
importantes.
5 | Las herramientas de trabajo son las adecuadas 11 21 31| 4
D2. LIDERAZGO
6 | Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo. 1 2 3 4
D3. ORIENTACION A RESULTADOS
7 | Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros. 1 2 3 | 4
En nuestra &rea nos encontramos orientado a resultados
8 . . . 1 2 3 4
obtenidos por el equipo de trabajo.
D4. RETROALIMENTACION
Se informa periddicamente al empleado sobre el avance de
9 . 1 2 3 4
metas y logros de objetivos.
10 Existe reconocimiento de trabajos bien realizado por parte 1 ) 3 4
de la Unidad de Gestién de Capital Humano.
D5. MOTIVACION
En nuestra area sabemos que alcanzar los objetivos trae
11 . . i 1 2 3 4
COmo consecuencias actitudes positivas.
12 | Mis compafieros suelen hablar positivamente del area. 11 21 31| 4
13 | Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas. 11 21 3| 4
14 | Conozco la filosofia y objetivos de la empresa 1121 3| 4

Gracias por participar.




CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CALIDAD DE VIDA LABORAL
Disefiado y validado por ando, M., Gonzélez, R., Aranda, C., & Elizalde, F. (2018)

El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar su opinion respecto a la calidad
de vida laboral que percibe como trabajador del Area de Créditos de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna. Para ello, se requiere que margue con una “X” sobre la

casilla que represente mejor dicha percepcion, donde:

1 = Inadecuado 2 = Adecuado pero con déficits 3 = Adecuado
4 = Buena 5 = Excelente
D1. SOPORTE INSTITUCIONAL

1 El nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso 5 3 4
que se sigue para supervisar mi trabajo es:

) El grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que ) 3 4
recibo de mis superiores es:

3 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en 5 3 4
gue debo de hacer mi trabajo.
Recibo retroalimentacion por parte de mis compafieros y

4 | superiores en cuanto a la evaluacion que hacen de mi 2 3 4
trabajo:

5 En mi empresa se reconocen los esfuerzos en eficiencia y 5 3 4
preparacion con oportunidades de promocion:

6 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones ) 3 4
en cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes.

D2. SEGURIDAD

El grado de satisfaccion que siento por la forma en que

7 | estan disefiados los procedimientos para realizar mi 2 3 4
trabajo es:

3 Mi grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo 5 3 4
es:
Mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones

9 | fisicas en mi area laboral (ruido, iluminacion, limpieza, 2 3 4
orden, etc.) es:
Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que

10 . 2 3 4
recibo por parte de la empresa es:

1 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos ) 3 4
necesarios para la realizacion de mis actividades laborales.

D3. INTEGRACION AL PUESTO

12 El grado de satisfaccion que siento del trabajo que tengo 5 3 4
con mis compafieros de trabajo es:
La frecuencia en que mi empresa respeta mis derechos

13 2 3 4
laborales es:
Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que

14 | identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo. 2 | 3| 4

D4. SATISFACCION

15 La forma de contratacion con que cuento en este momento, ) 3 4

considero que es:




Mi grado de satisfaccion por trabajar en la empresa
16 A : 12| 3| 4
(comparando con otras instituciones gue conozco) es:
Con relacion a las funciones que desempefio en esa
17 .. . L, 1 2 3 4
empresa, mi nivel de satisfaccion es:
Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en ese trabajo
18 . - . 1 2 3 4
de mis habilidades y potenciales es:
Con respecto al reconocimiento que recibo de otras
19 ; A 12| 3| 4
personas por mi trabajo, es:
Mi grado de satisfaccion ante el desempefio como
20 . . 1 2 3 4
profesional en ese trabajo es:
D5. BIENESTAR LOGRADO
Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi
21| .7 . 1 2 3 4
vivienda, lo considero:
29 ¢Como percibo la utilidad de mi trabajo para otras 1 ) 3 4
personas?
La integridad de mis capacidades fisicas, mentales y
23 | sociales para el desempefio de mis actividades diarias| 1 2 3 4
(vestir, caminar, trasladarme, alimentarme, etc.), es:
El acceso que permite mi trabajo en cantidad y calidad a
24 L 1 2 3 4
mis alimentos es:
o5 La contribucién de mi trabajo con la buena imagen que 1 ) 3 4
tiene la empresa ante sus usuarios es:
El grado de compromiso que siento hacia el logro de mis
26 A . 1 2 3 4
objetivos con respecto al trabajo es:
D6. DESARROLLO PERSONAL
El logro de satisfactores personales que he alcanzado se
27 . . 1 2 3 4
deben a mi trabajo en la empresa es:
La mejora de mis potencialidades por estar en este trabajo
28 Se e 12| 3| 4
lo considero:
El trabajo me brinda el cuidado necesario para conservar
29 | la integridad de sus capacidades fisicas, mentales y | 1 2 3 4
sociales.
D7. ADMINISTRACION DEL TIEMPO LIBRE
Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que
30 . . 1 2 3 4
planeo para cuando estoy fuera del horario de trabajo.
Mis habilidades laborales me permiten participar del
31 . . o - 1 2 3 4
cuidado de mi familia (hijos, padres, hermanos y otros).

Gracias por participar.






