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RESUMEN 

La investigación “Condiciones laborales y calidad de vida laboral en los trabajadores de la 

empresa CYNARA PERU S.A.C. - Cañete, 2024” fue llevada a cabo con el objetivo de 

establecer la relación entre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral de los 

trabajadores, el estudio se abordó desde un enfoque cuantitativo, bajo el diseño no 

experimental transversal y con alcance correlacional. La muestra estuvo constituida por 137 

trabajadores que efectúan sus labores en el área de producción, saneamiento y mantenimiento 

de la empresa CYNARA PERU S.A.C. Para la medición de las variables se emplearon dos 

cuestionarios: el cuestionario de condiciones laborales de 15 reactivos y el cuestionario de 

calidad de vida laboral con 20 reactivos; ambos instrumentos fueron validados mediante 

juicio de expertos resultando aplicables. La confiabilidad, fue obtenido mediante el 

coeficiente Alfa de Cronbach, resultando 0.836 para el cuestionario de condiciones laborares 

y de 0.958 para la calidad de vida laboral. Se reporta como resultados que el 85.4% de la 

muestra percibieron como adecuadas las condiciones laborales y el 69.34% considera como 

alto a la calidad de vida laboral. Del análisis inferencial, se reporta una correlación positiva 

significativa (Sig. < 0.05) además, un coeficiente de correlación Rho = 0.783, concluyendo 

que existe correlación positiva entre ambas variables. 

 

Palabras clave: calidad de vida, carga laboral, condiciones laborales.  
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ABSTRACT 

The research titled "Working Conditions and Quality of Work Life of Employees at 

CYNARA PERU S.A.C. - Cañete, 2024" was conducted with the aim of establishing the 

relationship between working conditions and the quality of work life of the employees. The 

study was approached from a quantitative perspective, using a non-experimental cross-

sectional design with correlational scope. The sample consisted of 137 employees working in 

the production, sanitation, and maintenance areas of CYNARA PERU S.A.C. To measure the 

variables, two questionnaires were used: a 15-item questionnaire on working conditions and a 

20-item questionnaire on quality of work life. Both instruments were validated through expert 

judgment, resulting in their applicability. Reliability was obtained through Cronbach's Alpha 

coefficient, resulting in 0.836 for the working conditions questionnaire and 0.958 for the 

quality of work life questionnaire. The results show that 85.4% of the sample perceived the 

working conditions as adequate, and 69.34% consider the quality of work life to be high. 

From the inferential analysis, a significant positive correlation (Sig. < 0.05) was reported, 

with a Spearman's Rho correlation coefficient of 0.783, concluding that there is a positive 

correlation between the two variables. 

 

Keywords: quality of life, workload, working conditions. 

  





INTRODUCCIÓN 

Uno de los principales factores en el ámbito laboral son las condiciones de trabajo, y estas 

son tan importantes, porque dependiendo de estas, es que los trabajadores desempeñarán sus 

funciones de manera segura y adecuada siempre y cuando las condiciones sean adecuadas, de 

lo contrario, las pésimas condiciones podrían ocasionar riesgos laborales, riesgos a la salud 

de los empleados y finalmente, incidir en la calidad de vida laboral (Frias & Acuña, 2020). 

Las condiciones inadecuadas para el trabajo pueden ocasionar múltiples impactos tanto a 

nivel personal, psicológico o social; es decir, puede afectar el desempeño del trabajador, 

puede ocasionar un malestar psicológico. En el contexto del trabajo, existen diversos factores 

que afectan la satisfacción del trabajo; cómo, por ejemplo, los bajos salarios por un trabajo 

que requiere mayor esfuerzo, la sobrecarga laboral, es decir; el incremento de las actividades 

por encima del esfuerzo humano para realizarlas; el trabajo rutinario que crea desmotivación, 

entre otros (Ortiz, 2021). 

 Debido a ello, esta investigación se ha desarrollado siguiendo, el siguiente esquema: 

 El capítulo I, contiene la descripción de la realidad problemática desde lo general a lo 

específico, es decir, desde el contexto internacional, nacional y local; del mismo modo, se 

incluye el problema general y específicos, así como también, el objetivo general y los 

específicos, a su vez describe la justificación desde los contextos, práctico, teórico, 

metodológico y social, incorporando, además, las delimitaciones teórica, temporal y espacial. 

 El capítulo II, aborda el marco teórico, que contiene los antecedentes, las teorías de 

cada una de las variables y sus principales definiciones: teorías asociadas, dimensiones e 

indicadores. Así también, incorpora la recopilación de trabajos previos o antecedentes de 

orden nacional e internacional; incluye, además, una lista con las definiciones de términos 

básicos que fueron empleados en la investigación y que requerían una precisión 

terminológica.  

 El capítulo III, presenta la hipótesis general y específicas, que corresponden a los 

supuestos hipotéticos planteados, contiene, además, la definición conceptual de cada variable, 

es decir, las definiciones con sus autores base; así mismo, integra la operacionalización de 

variables que consiste en la descomposición de la variable en dimensiones y cada dimensión 

en indicadores. 



 El capítulo IV, corresponde al diseño metodológico empleado, que comprende el tipo 

de investigación empleado, el diseño de investigación, el método, la población y muestra, 

lugar de estudio, la técnica e instrumentos para la recolección de datos, y el análisis 

conjuntamente con el procesamiento de los datos. 

 El capítulo V, aborda los resultados a nivel descriptivo e inferencial, se presentan los 

hallazgos mediante tablas y figuras, cada una con su respectiva lectura e interpretación. 

 El capítulo VI, contiene la discusión de los resultados, es decir, se presentan los 

resultados inferenciales de acuerdo a los objetivos, se acompaña de los hallazgos de otros 

autores que hayan obtenido resultados similares, congruentes o divergentes y se discute con 

acompañamiento de la teoría y metodología utilizada. 

 El capítulo VII, aborda las conclusiones a las cuales arribó la investigación en 

concordancia con los objetivos e hipótesis planteados. 

 El capítulo VIII, trata sobre las recomendaciones que se efectuaron de acuerdo con las 

conclusiones y contiene las sugerencias que se realizan a las autoridades de la institución para 

mejorar la problemática. 

 El capítulo IX, detalla las fuentes utilizadas en la investigación, las referencias están 

elaboradas según formato APA 7. 

 Finalmente, el capítulo X en los anexos, se han integrado la matriz de consistencia, los 

instrumentos empleados, las fichas técnicas de los instrumentos, sus validaciones por medio 

de juicio de expertos, la prueba de confiabilidad, y la carta de autorización de la empresa.  
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Descripción de la realidad problemática 

Uno de los mayores problemas de la actualidad son las deficientes condiciones de 

trabajo en la que se desempeñan las personas debido, a diversos factores como: la inseguridad 

laboral, los riesgos de salud ocupacional (Benazizi, 2021); los riesgos psicosociales como el 

estrés en el trabajo, la fatiga, etcétera (Uribe, 2020). Otros factores son los riesgos 

ergonómicos que afectan a los trabajadores por mala postura en sus actividades ocasionando 

lesiones musculoesqueléticas (Marin & Gonzales, 2022). Cuando los trabajadores perciben 

como pésimas o deficientes las condiciones de trabajo, demuestran también, baja calidad de 

vida laboral (Frias & Acuña, 2020). 

A nivel internacional, de acuerdo con un informe de la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT), en el mundo mueren aproximadamente 2.78 millones de trabajadores por 

causa de accidentes que ocurren en el centro de labores o por enfermedades laborales, siendo 

estas últimas la de mayor prevalencia (2.4 millones); cuyas consecuencias llegan a afectar 

entre el 4 y 6% del PBI Mundial (OIT, 2022). De acuerdo con Diaz et al. (2020) esta realidad 

es preocupante, porque las cifras estimadas por accidentes laborales representan la segunda 

causa de muerte en el mundo. El escenario es complejo, según Cercado et al. (2021) entre el 

50% y 70% de trabajadores en el mundo se encuentran expuestos a riesgos laborales debido 

principalmente a las deficientes condiciones laborales. 

En países de América Latina, las circunstancias laborales son similares. En Colombia 

debido a que existe una alta tasa de informalidad, una gran parte de la población laboral no se 

encuentra regulada y por lo tanto se evidencia una brecha en la seguridad laboral 

incrementándose enfermedades y accidentes laborales (Ortega et al., 2017). De acuerdo con 

Benazizi (2021) el contexto actual en el que la sociedad vive se ha generado un escenario de 

mayor inseguridad laboral y agravado últimamente por lo acontecido debido a la pandemia 

Covid-19; estas deficiencias laborales, han impactado negativamente en la calidad de vida del 

trabajador, la cual fue afectada fundamentalmente por las cargas laborales excesivas y la 

precariedad en el ambiente de trabajo. Por otro lado, en un estudio realizado en Argentina por 

Castellano (2022) en empresas industriales, se reportó que la calidad de vida laboral fue 

afectada principalmente por la falta de apoyo institucional y debido a la poca seguridad 

laboral. 



A nivel nacional, la realidad no es ajena; tal como lo sostiene Sabastizagal et al. 

(2020) en cuyo estudio ha señalado que mucha gente trabaja largas jornadas laborales, y las 

condiciones ergonómicas, psicosociales y demás no son las adecuadas. De acuerdo con el 

estudio de Diaz et al. (2020) en el Perú, durante el año 2019, se reportaron 34,873 accidentes 

de trabajo, cuya incidencia mayor recayó en el personal masculino, y debido a las 

condiciones de trabajo, el 12.0% se accidentaron por mal contacto con la electricidad, un 

12.0% en choques de vehículos, etcétera. Por otra parte, según el estudio de Loli et al. (2018) 

realizado en Lima en colaboradores de empresas públicas y privadas, el 41.6% de los 

encuestados consideraron estar en desacuerdo e indiferentes en la calidad de vida laboral. 

La empresa CYNARA PERU S.A.C, es una organización dedicada a la producción y 

exportación de conservas de alcachofa, tiene diversas áreas como producción, mantenimiento 

y saneamiento. Cuenta con campos agrícolas en las regiones de Arequipa, Huancayo, 

Chincha y Cañete. Su período de producción es permanente, pero la producción disminuye en 

los meses de enero a mayo. Dicha empresa se constituye con razón social CYNARA PERU 

S.A.C., el 28 de febrero del 2008 y desde entonces su principal mercado es España. Así 

mismo, tiene un mercado muy diverso de exportación, ya que a lo largo de los años y hasta la 

actualidad viene exportando a países como Alemania, Chile, EE. UU, Canadá, Japón, Corea e 

Italia. 

Las industrias de alimentos forman parte del sector productivo de una sociedad, la 

cual no solo proporciona un desarrollo económico, sino también, un desarrollo alimentario y 

sostenible. Sin embargo, por la naturaleza de sus actividades producen en los trabajadores 

riesgos en la salud y bienestar. 

De alguna forma en CYNARA PERU S.A.C., se ha percibido una serie de incidentes 

leves y accidentes de trabajo como el atrapamiento de manos, también, se reportan casos de 

lesiones osteomusculares, como: las alergias, lumbalgia, infecciones renales y tendinitis de 

hombro y brazo; lo que genera que la salud y el bienestar de los colaboradores se vea 

afectado. La sobrecarga laboral que se manifiesta en largas jornadas de trabajo provoca una 

deficiente calidad de vida laboral, el agotamiento y la fatiga en los colaboradores no permite 

que estos gocen de un equilibrio entre el trabajo y la familia. La insuficiente ventilación en la 

planta de proceso y la poca preocupación por proteger la salud de los colaboradores, afectan 

en el bienestar físico y en la calidad de vida de los trabajadores.  

Debido a lo expuesto, se plantea el problema de la investigación. 
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1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

PG. ¿Qué relación existe entre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024? 

1.2.2 Problemas específicos 

PE.1 ¿Qué relación existe entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral en 

los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024? 

PE.2 ¿Qué relación existe entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024? 

PE.3 ¿Qué relación existe entre la organización del trabajo y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024? 

1.3 Objetivos  

1.3.1 Objetivo general 

OE. Determinar la relación entre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

1.3.2 Objetivos específicos 

OE.1 Establecer la relación entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral en 

los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

OE.2 Establecer la relación entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

OE.3 Establecer la relación entre la organización del trabajo y la calidad de vida laboral en 

los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

 

1.4 Justificación 

Justificación práctica 

Bernal (2010) señala la que una investigación tiene justificación practica cuando su 

desarrollo ayuda a resolver un problema o al menos, propone estrategias que al aplicarse 

contribuirán a resolverlo. 



La presente investigación tuvo una justificación practica porque, a partir de la 

correlación de la variable condiciones laborales y calidad de vida laboral, se desprendieron 

resultados que ayudaron a comprender el nivel de correlación y de acuerdo a esto, nos 

permitió proponer y/o sugerir, recomendaciones que van a ayudar a mejorar la calidad de vida 

laboral de los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C. 

Justificación teórica 

Fernández (2020) define la justificación teórica de una investigación como la 

necesidad del investigador de profundizar en los enfoques teóricos relacionados con el 

problema de estudio, con el fin de avanzar en el conocimiento dentro de una línea de 

investigación, se fundamenta en la identificación de un vacío en el campo científico, que se 

pretende llenar total o parcialmente, implica la generación, reflexión y discusión académica 

sobre conocimientos existentes, confrontar teorías, contrastar resultados o desarrollar 

epistemología. 

Atendiendo la definición anterior, la presente investigación se justificó teóricamente 

porque las variables condiciones laborales y calidad de vida laboral, se fundamentó en las 

teorías de Bestratén et al. (2003) y Segurado & Agulló (2002) y nos permitió dar una 

explicación de la correlación entre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral en 

los trabajadores de la empresa CYNARA S.A.C., a su vez se fundamentó en la teoría de la 

motivación y satisfacción laboral, que sostiene que las condiciones bajo las cuales los 

trabajadores realizan su trabajo, como el ambiente físico, la seguridad laboral, el salario, los 

beneficios, y las oportunidades de desarrollo profesional, influyen directamente en su 

bienestar y satisfacción general. Unas condiciones laborales adecuadas no solo promueven un 

entorno de trabajo saludable y seguro, sino que también potencian el sentido de pertenencia, 

la motivación y el compromiso de los trabajadores. Esto a su vez, se traduce en una mayor 

calidad de vida laboral, reflejada en un equilibrio entre la vida personal y profesional, 

menores niveles de estrés y una mayor percepción de satisfacción en el entorno de trabajo. 

Por lo tanto, mejorar las condiciones laborales es crucial para optimizar la calidad de vida 

laboral, lo que beneficia tanto a los trabajadores como a la productividad y la competitividad 

de la empresa CYNARA S.A.C. 

La presente investigación tuvo una justificación teórica, porque las variables 

condiciones laborales y calidad de vida laboral se han fundamentado en las teorías de 
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Bestratén et al. y Segurado & Agulló las cuales se analizó y nos permitió dar una explicación 

a la relación entre ellas. 

Justificación metodológica 

(Bernal, 2010) define la justificación metodológica, cuando en una investigación se 

propone un método o estrategia para generar conocimiento valido y confiable. 

La presente investigación tuvo una justificación metodología porque, en su desarrollo 

se utilizó un tipo de investigación, un diseño, un método, una población y muestra, técnicas e 

instrumentos, una confiabilidad, un análisis y procesamiento de datos e hipótesis, que 

finalmente luego de su procesamiento nos llevó un resultado confiable, de cómo las 

condiciones laborales se correlacionan con la calidad de vida de los trabajadores de la 

empresa CYNARA S.A.C. 

Justificación social 

Ñaupas et al. (2018) mencionan que una investigación social, es aquella que resuelve 

problemas sociales que afectan a un grupo social. 

La presente investigación tuvo una justificación social, debido a que buscó 

comprender y describir la correlación que existe entre las condiciones laborales y la calidad 

de vida laboral, de los trabajadores de la empresa CYNARA S.A.C., con la finalidad de 

sugerir soluciones que mejoren la calidad de vida laboral, debido, a que actualmente la 

calidad de vida laboral presenta un problema social, tanto en la región como en el país. 

1.5 Delimitación de la investigación 

1.5.1 Delimitación teórica 

De acuerdo al contexto administrativo de la investigación, el estudio se delimitó en las 

teorías que responden a las variables de estudio, enfocadas en los principios de la 

administración. Se exploró la relación entre las condiciones laborales y la calidad de vida 

laboral dentro de la línea de investigación de la organización y gestión empresarial de la 

Universidad Nacional de Cañete. Según Bestratén et al. (2003) las condiciones laborales se 

estructuraron en tres componentes fundamentales: el medio ambiente del trabajo, que abarca 

los aspectos físicos y psicológicos del entorno laboral; las exigencias de la tarea, que incluyen 

la carga de trabajo y la complejidad de las funciones desempeñadas; y la organización del 

trabajo, que se refiere a la estructura, procesos y dinámica de la empresa. Por otro lado, la 



calidad de vida laboral se analizó a través de componentes individuales, que involucran la 

satisfacción y bienestar personal; el medio ambiente de trabajo, que considera la seguridad y 

comodidad del entorno; la organización, que incluye la percepción de equidad y 

oportunidades de desarrollo; y el entorno sociolaboral, que abarcó las relaciones 

interpersonales y la cultura organizacional. El marco teórico abordado proporcionó las bases 

para analizar cómo las diversas dimensiones de las condiciones laborales se correlacionan 

con la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa CYNARA S.A.C., y cómo 

puede influir en el desempeño y bienestar general dentro del contexto empresarial. 

1.5.2 Delimitación temporal 

 El presente estudio se llevó a cabo con la información recopilada del año 2024, 

específicamente desde el segundo trimestre de dicho año. 

1.5.3 Delimitación espacial 

La investigación se desarrolló en la empresa CYNARA PERU S.A.C. ubicada en la 

Alameda del Centro Poblado Cerro Alegre, del distrito de Imperial, Provincia de Cañete, 

departamento de Lima-Perú. 
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II. MARCO TEÓRICO Y EMPÍRICO 

2.1  Marco Teórico 

2.1.1 Variable 1: Condiciones laborales  

A. Definición. 

Las condiciones laborales es un constructo que se encuentra presente en el ámbito 

ocupacional y ha sido definida o abordada desde la psicología organizacional, la salud 

ocupacional por diversos autores; sin embargo, conviene realizar la precisión de la 

terminología empleada dado que las condiciones laborales o del trabajo pueden confundirse 

con las condiciones de empleo que tiene otro significado. 

 De acuerdo con Benavides et al. (1997) las condiciones de trabajo hacen referencia a 

condiciones como: a) la estructura como son las características del espacio donde se trabaja, 

la disposición de máquinas; b) el ambiente como son las condiciones de trabajo relacionada 

con la temperatura, la humedad, la iluminación, la contaminación física, el ruido, entre otros; 

c) las tareas, referidas a la forma de realización del trabajo como las posturas, la 

manipulación de carga, etcétera; y, d) la organización del trabajo que incluye demandas 

psicológicas. 

Las condiciones laborales representan el conjunto de todos los aspectos individuales, 

intra y extralaborales presentes en el desarrollo de las actividades laborales pudiendo o no 

ocasionar consecuencias al bienestar o salud de los trabajadores. En cuanto a las 

características individuales hace referencia a aquellas relacionadas con la edad, la etnia y 

otras características que influyen en las condiciones laborales; en relación a los elementos 

intralaborales, se refiere a todo elemento que se da dentro de la organización, como el 

ambiente físico, la carga laboral y las características organizacionales; y en cuanto a los 

aspectos extralaborales, hace referencia a aquellos que ocurren fuera del ambiente de la 

organización como por ejemplo el transporte del trabajador, la distancia de donde vive, entre 

otros (De Arco et al., 2019). 

Desde la opinión de Bestratén et al. (2003) Las condiciones de trabajo pueden afectar 

a la salud de los trabajadores, es así que las condiciones de trabajo engloban tres ámbitos 

diferenciados: en primer lugar el medio ambiente de trabajo, el cual se entiende como el 

conjunto de aspectos materiales que forman el entorno en el cual se realiza la tarea; en 

segundo lugar las exigencias de la tarea, lo que involucra esfuerzos, posturas, atención, 



monotonía y finalmente la organización del trabajo, es decir, la forma en que están 

distribuidas las tareas entre los distintos individuos. 

Desde la opinión de Millones (2022) las condiciones son un conjunto de situaciones 

cuya percepción positiva o negativa en mayor o menor grado conllevan a una mayor o menor 

satisfacción y por tanto, contribuye con la calidad de vida en el trabajo; es decir, que cuando 

el trabajador percibe que las condiciones en las que labora son adecuadas para un buen 

desempeño, estará más satisfecho. Por otro lado, según Saltos et al. (2022) las condiciones 

laborales no son las mismas en todas las organizaciones y estas van a depender del tipo de 

actividad, y de las características físicas, ambientales donde se desarrolla el trabajo. Sumado 

a estas aclaraciones, Torres et al. (2021) indicaron que, con la pandemia, las condiciones 

laborales fueron tan diferentes en la medida de las circunstancias laborales. 

Para Henao & Nieto (2017) las condiciones de trabajo son aquellos factores inherentes 

al trabajo relacionadas con la actividad laboral, las características del trabajo, que tienen 

incidencia positivas o negativas; por lo que pueden contribuir con el bienestar laboral cuando 

las condiciones son positivas o adecuadas y tiene consecuencias negativas cuando las 

condiciones no son adecuadas, exponiendo y afectando al trabajador en su bienestar. 

B. Dimensiones. 

Para evaluar las condiciones laborales, se ha considerado emplear como modelo de 

medición, la definición de Bestratén et al. (2003) quienes describieron las condiciones de 

trabajo a partir de tres ámbitos: el medioambiente del trabajo, la exigencia de la tarea y la 

organización del trabajo. 

• Medioambiente del trabajo, son un conjunto de aspectos materiales que 

conforman el entorno en el cual se desempeña el individuo, tales como las condiciones de 

seguridad, condiciones físicas, condiciones organizacionales (Bestratén et al., 2003). 

• Exigencias de la tarea, implica los esfuerzos, las posturas, monotonía, presión 

en el centro de trabajo (Bestratén et al., 2003). 

• Organización del trabajo, es la forma en que el trabajo se fragmenta en tareas 

elementales, así como la distribución de estas entre todos los individuos, lo que involucra 

también la distribución del tiempo de trabajo, la velocidad y las relaciones interpersonales 

(Bestratén et al., 2003). 
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C. Indicadores. 

En cuanto a los indicadores de la dimensión medioambiente de trabajo se encuentran: 

• Ventilación: es el aire fresco y limpio procedente del exterior o de un sistema de 

ventilación (Organización Internacional del Trabajo, n.d.) 

• Iluminación: es el grado de luminosidad, el cual contribuye a una mejor nitidez del 

entorno y de los materiales que se utiliza (Comisión Permanente de Procesos y 

Condiciones de Estudio [PCET-MALUR], 2011, p.125) 

• Ruido: es una emisión de energía originada por un fenómeno vibratorio, el cual es 

detectado por el oído y provoca una sensación de molestia (Observatorio de la Salud y 

Medio Ambiente de Andalucía, 2020) 

• Espacio de trabajo: es el lugar en el que los colaboradores llevan a cabo sus 

actividades, este debe ser cómodo y espacioso (Dipay Muebles para Oficina [ ], 

2023). 

• Señalizaciones de seguridad: son símbolos que indican a los trabajadores sobre ciertos 

aspectos de seguridad que se deben tomar en cuenta, como medidas para prevenir y 

alertar a los trabajadores sobre los diversos riesgos presentes (Rojas, s.f.) 

En cuanto a los indicadores de la dimensión exigencias de la tarea se encuentran los 

siguientes: 

• Ritmo de trabajo: es la presión de tiempo en el desarrollo de tareas o exigencias en el 

trabajo para lograr entregas más rápidas (Moreno, 2011). 

• Descanso apropiado: es un lapso de tiempo libre que el trabajador utiliza 

generalmente para la ingesta de sus alimentos, pero que puede ser usado para que lo 

disfrute y goce en lo que mejor le plazca (Huamán Ordóñez, 2022). 

• Presión en el trabajo: es la sensación de que hay mucho por hacer en tan poco tiempo, 

este puede ser el resultado de exceso de trabajo, falta de recursos o inmediatez por 

concluir el trabajo. La presión en el trabajo afecta de manera negativa a cualquier 

trabajador (Cansado de Noriega, 2023). 

• Sobrecarga laboral: es la carga de trabajo indebida o la falta de tiempo suficiente para 

hacer el trabajo o tener que hacerlo demasiado rápido (OIT, 2013). 

• Duración de la jornada: es el periodo de tiempo en el cual el trabajador permanece en 

el centro de trabajo, a disposición del empleador y ejerciendo funciones establecidas 

de acuerdo a la legislación laboral (Nogareda et al., 2013). 



En cuanto a los indicadores de la dimensión organización se encuentran: 

• Relaciones interpersonales: son interacciones dinámicas entre individuos y su entorno, 

enfatizando la importancia de la interacción social y la presión social en el 

comportamiento (Sánchez, 2022). 

• Trabajo en equipo: es la manera organizada y coordinada de trabajar entre varias 

personas que comparten habilidades y conocimientos para dirigir todos los esfuerzos a 

un objetivo en común (Torres, 2023). 

• Comunicación con superiores: es la que se da de subordinados a superiores, también 

llamada comunicación ascendente; los mensajes fluyen de operarios a jefes con el 

propósito de preguntar sobre alguna tarea, sugerir o retroalimentar (Reyes et al., 

2017). 

• Comunicación abierta:  es aquella que promueve escenarios positivos en la 

organización sobre todo en momentos de cambios, en ella los trabajadores participan 

directamente expresando sus ideas y puntos de vista (Muñoz et al., 2017). 

• Autonomía en el trabajo: es la libertad que tienen los trabajadores para controlar 

aspectos de sus funciones y toma de decisiones en sus tareas (Universidad IEU, 

2018). 

D. Teorías. 

Herzberg, 1959, como se citó en Chiavenato (2011) manifiesta que la motivación para 

trabajar se fundamenta en dos factores: 

a) Factores higiénicos: son las condiciones que rodean a la persona en su trabajo, 

las cuales comprenden las condiciones físicas y ambientales del centro de 

trabajo, los beneficios sociales, salarios, etc. 

b) Factores motivacionales: hacen referencia al contenido del puesto, a las tareas 

y obligaciones relacionadas a este, generan un efecto de satisfacción duradera 

y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales.  

Pérez (1984) señala que las condiciones de trabajo son un conjunto de factores 

relacionados con el contenido de la tarea y la organización, los cuales están presentes en una 

situación laboral y que afectan la salud del trabajador. Este autor se basa en el método LEST 

– Método del Laboratorio de Economía y sociología del Trabajo. Mediante este método se 

evalúa las condiciones de trabajo desde una perspectiva global y objetiva, este método consta 

de 16 variables agrupadas en 5 bloques: 
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• Entorno físico: conformado por el ambiente térmico, ruido, iluminación y 

vibraciones. 

• Carga física: carga estática y carga dinámica. 

• Carga mental: apremio del tiempo, complejidad o rapidez, atención y 

minuciosidad. 

• Aspectos psicosociales: iniciativa, status social, comunicaciones, cooperación 

e identificación con el producto. 

• Tiempo de trabajo. 

García (2005) señala que, para mejorar los métodos de trabajo en una industria, es 

importante crear condiciones laborales que permitan a los operarios desempeñarse sin fatiga. 

Si el operario se encuentra bajo un ambiente de trabajo en condiciones higiénicas, con una 

buena ventilación e iluminación adecuada y con el menor ruido posible, disminuye su fatiga; 

así mismo, si el operario no se distrae con problemas personales, puede desempeñarse y 

realizar su trabajo mejor. Las condiciones de trabajo dependen principalmente de los 

siguientes factores: 

a) Limpieza: la limpieza es la condición esencial para proteger la salud de los 

trabajadores. Es indispensable que la basura se recoja a diario de todos los 

espacios. Así mismo, se debe eliminar de los lugares de trabajo a los roedores, 

insectos o parásitos que son agentes transmisores de enfermedades.  

b) Agua potable e higiene: los trabajadores deben tener a su disposición un 

abastecimiento adecuado de agua potable que provenga de una fuente segura y 

controlada regularmente. 

c) Orden: favorece la productividad y reduce el número de accidentes. Si en los 

pasadizos hay materiales apilados y otros estorbos se pierde el tiempo en 

apartarlos de un lado a otro.  

d) Calidad e intensidad de iluminación 

e) Ventilación, calefacción y refrigeración 

f) Acondicionamiento cromático 

g) Ruido y vibraciones 

h) Música ambiental 

Demerouti & Bakker (2011) el enfoque de la teoría de las demandas y los recursos 

laborales (DLR) explora como las características del trabajo afectan la experiencia que viven 



los trabajadores en el entorno del trabajo. La teoría de la DRL sugiere que los entornos de 

trabajo o las características del trabajo pueden ser organizadas en dos categorías: 

• Demandas laborales: son los aspectos físicos, psicológicos y 

organizacionales del trabajo que requieren esfuerzo físico, cognitivo o 

emocional. Dichos esfuerzos pueden generar estrés en los trabajadores. 

• Recursos laborales: son los aspectos del trabajo que apoyan al empleado y 

promueven su bienestar. Incluyen el apoyo social, la autonomía, el 

reconocimiento y las oportunidades de desarrollo. Pueden reducir las 

exigencias del trabajo ocasionadas por la demanda laboral. 

2.1.2 Variable 2: Calidad de vida laboral 

A. Definición. 

En lo que atañe a la segunda variable: calidad de vida laboral en adelante CVL como 

constructo teórico, es abordada en la década de los 70s por iniciativa del Ministerio de trabajo 

de los EE.UU. (Salas et al., 2021). Fue abordada como una nueva teoría sobre la base del 

sistema social (Wang et al., 2020). De acuerdo con Muñoz et al. (2022); Patlán (2020); Salas 

et al. (2021) coinciden en señalar que no existe una definición estándar de la calidad de vida 

laboral debido a la multidimensionalidad; y una serie de aspectos interrelacionados con el 

ámbito de estudio. 

Para Amit et al. (2018) la calidad de vida laboral se refiere a la percepción que tiene el 

trabajador en función de qué tan satisfechas están sus metas o expectativas, así como las 

preocupaciones que puedan surgir en el ámbito laboral. Por su parte, Duracinsky et al. (2022) 

definieron este constructo como una medida de equilibrio entre el trabajo y la vida personal, 

es decir, aquella en la que el trabajador no sea mermado en su trabajo a causa de situaciones 

familiares o personales; por otro lado, estos autores indicaron que la CVL es también una 

percepción individual de cada trabajador al sentido de propósito que tiene el trabajo que 

realiza, por lo tanto, lo que significa para este, el trabajo. 

Desde la perspectiva de Raeissi et al. (2019) la calidad de vida laboral puede ser 

concebida como una capacidad que la relaciona el trabajo para satisfacer las necesidades y 

aspiraciones, es decir, que un trabajador percibirá tener una mejor calidad de vida en el 

trabajo, cuanto este, logre satisfacer sus necesidades y le permita también tener las 

oportunidades para alcanzar metas personales. Complementando esta definición, Farhadi et 
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al. (2021) ha señalado que la CVL también es una relación con otros aspectos laborales, 

como, por ejemplo, la percepción que el trabajador percibe sobre las recompensas, los 

incentivos, las condiciones en las que realiza su trabajo y otros. En la misma línea de los 

autores señalados,  Lumbreras et al. (2020) también argumentó que la calidad de vida laboral 

es una relación entre diversos aspectos o situaciones del trabajo y el grado de satisfacción que 

se percibe, en tanto, estos aspectos la favorecen. 

Por su parte, Patlán (2020) refirió que dentro de los enfoques individuales, la calidad 

de vida laboral ha sido estudiada con diferentes puntos de vista: a) vista como la satisfacción 

de necesidades de los trabajadores, b) centradas en las necesidades laborales y profesionales, 

c) como equilibrio entre las demanda y los recursos laborales, d) enfatizando el bienestar 

laboral; y respecto a factores de tipo organizacional: a) vista como una estrategia 

organizacional, como método o proceso para lograr objetivos. 

Segurado & Agulló (2002) postularon unos indicadores para medir la calidad de vida 

laboral. Por ello manifiestan que dichos indicadores se establecen bajo cuatro dimensiones: 

individuales, medio ambiente del trabajo, organización y entorno sociolaboral.  

B. Dimensiones. 

Para evaluar la calidad de vida laboral, se ha considerado emplear como modelo de 

medición, el diseñado por Segurado y Agulló quienes elaboraron un listado de indicadores 

(Segurado & Agulló, 2002). 

• Individuales, son aquellos factores relacionados con la motivación, la 

satisfacción, el bienestar, el equilibrio hogar-trabajo, y el desarrollo 

profesional. Respecto de la motivación, representa el impulso que el trabajador 

manifiesta en el desempeño de sus labores (Segurado & Agulló, 2002).  

• Medio ambiente de trabajo (Seguridad e Higiene en el trabajo), hace referencia 

a la seguridad e higiene en el trabajo, aspectos ergonómicos, variedad de las 

tareas, características del trabajo y diseño del puesto (Segurado & Agulló, 

2002). 

• Organización, aspectos relacionados con las políticas, cultura y métodos de 

dirección, así como, la comunicación y clima laboral (Segurado & Agulló, 

2002). 



• Entorno Sociolaboral, referidos a la seguridad y estabilidad laboral, estilos de 

vida, prevención de riesgos y estatus sociodemográficos (Segurado & Agulló, 

2002). 

C. Indicadores. 

En cuanto a los indicadores de la dimensión individuales, se encuentran:  

• Equilibrio trabajo-familia, es decir, los roles familiares y laborales de los 

trabajadores que están en constante competencia por recursos de tiempo y 

energía; la dificultad que se genera puede traer graves problemas para la 

persona, la familia, la empresa y la sociedad (Bosch & Riumalló, 2019). 

• Desarrollo laboral, es la formación y crecimiento profesional de una persona 

en su carrera laboral, se trata de un proceso que busca mejorar las habilidades, 

conocimientos y competencias del trabajador para incrementar su desempeño 

y contribución en la empresa (Miñan, 2024). 

• Bienestar laboral, es la situación de seguridad, física, mental y social en la que 

se encuentran los trabajadores de una organización (Cobo y López, 2011, 

como se citó en Castañeda et al., 2017). 

• Motivación en el trabajo, es el impulso interno que tienen los trabajadores para 

realizar sus tareas de la mejor manera posible (Mejía, 2023). 

• Recompensas intrínsecas: provienen del trabajador, es la propia satisfacción 

del trabajador y puede valorar el trabajo que percibe como significativo para 

empresa. 

En cuanto a los indicadores de la dimensión seguridad e higiene en el trabajo, se 

encuentran:  

• Equipos de protección, son elementos de uso individual destinados a dar 

protección a los trabajadores para hacerle frente a riesgos que puedan afectar 

su integridad física (Confederación de Empresarios Privados de Bolivia, 2021, 

p.2). 

• Equipos de bioseguridad: son medidas orientadas a proteger al personal del 

medio ambiente donde labora para evitar que sea afectado por resultado de las 

actividades que realiza (Organización Panamericana de la Salud, 2005). 
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• Ergonomía, estudia la relación del entorno de trabajo y el cuerpo humano con 

la finalidad de obtener ambientes y herramientas que se adapten de la mejor 

manera a una persona (Departamento de Seguros de Texas, 2021). 

•  Indumentaria de trabajo: es la ropa predeterminada por el empleador para que 

los trabajadores realicen su actividad laboral, dicha indumentaria posee 

elementos característicos, como color, material, etc. con el fin de identificar 

los colaboradores (Poveda, 2022). 

• Servicios sanitarios, se refiere a los servicios higiénicos como los inodoros, 

duchas, urinarios y lavabos, los cuales contribuyen a reducir las 

manifestaciones de enfermedades y en definitiva mejorar la calidad de vida del 

trabajador (Vicente et al., 2004). 

Respecto de los indicadores de la dimensión organización, se encuentran:  

• retribución económica, es el ingreso que el trabajador percibe por parte de su 

empleador como consecuencia de los servicios prestados (Ministerio de 

Trabajo y Promoción del Empleo, n.d.). 

• estabilidad laboral, es la permanencia en el trabajo, es decir, que el contrato 

de trabajo que una persona tiene con su empleador, se mantenga en el tiempo 

y que no termine de un momento a otro, sin motivo (Paredes Infanzón, 2012). 

• asistencia de salud ocupacional: son las actividades de mejoramiento de la 

calidad de vida del trabajador tales como: diagnóstico, tratamiento de 

enfermedades ocupacionales, atenciones a contingencias derivadas de 

enfermedades ocupacionales y accidentes de trabajo (Carrera et al., 2019). 

• Beneficios de transporte, es un servicio que beneficia a los trabajadores y a la 

empresa en general, ya que mejora la puntualidad, elimina el estrés, beneficia 

la economía y el ahorro de los trabajadores (García, 2023). 

• Beneficios de alimentación, es un programa de bienestar corporativo cuyo 

enfoque es fomentar la nutrición y alimentación saludable en los trabajadores 

(Vidal, s.f.) 

Por lo que respecta con los indicadores del entorno socio-laboral, se encuentran:  

• Actividades corporativas: son actos extraordinarios, actos singulares que salen 

de la rutina habitual de la empresa y que buscan generar acciones positivas 

(Ortega & Izaguirre, 2010) 



• Retroalimentación, es la información que se entrega en función al desempeño 

o comprensión de una tarea (Lira et al., 2021). 

• Sociodemográfico, son características que están presentes en la población de 

estudio, tales como rasgos socioeconómicos, cualidades, atributos, etc 

(Rabines Juárez, 2002). 

• Reconocimiento al esfuerzo: es la valoración y agradecimiento hacia una 

persona por el esfuerzo y dedicación que ha demostrado en la consecución de 

una tarea (Lupo, 2021). 

• Estilo de vida laboral: Son las actitudes y comportamientos de los trabajadores 

en el ámbito laboral, con los que se logra una identidad en la empresa 

(Guantiva, 2023-presente, 46m20s). 

D. Teorías. 

Hackman & Oldham (1975) señalan que la calidad de vida en el trabajo se ve 

influenciada por las dimensiones del puesto que desprenden estados psicológicos críticos, por 

ello indican que; 

Las dimensiones del puesto son: 

1. Variedad de habilidades: El cargo debe tener una variedad de habilidades, 

competencias y conocimientos de la persona. 

2. Identidad de tarea: la actividad debe ser ejecutada desde el comienzo hasta el 

final por un mismo colaborador, para que el trabajo muestre resultados. 

3. Significado de la tarea: el colaborador debe tener en cuenta que los resultados 

de su trabajo repercuten en las actividades de otros trabajadores.  

4. Autonomía: el colaborador es responsable de organizar sus deberes y 

obligaciones con la finalidad de ejecutarlas.  

5. Realimentación del propio trabajo: los procesos de la actividad deben ser 

registrados, para que el colaborador pueda verificar su trabajo.  

6. Realimentación extrínseca: los jefes tienen que realizar una retroalimentación 

para observar el desempeño de la tarea. 

7. Interrelación: el personal que realiza la tarea debe tener contacto interpersonal 

con los clientes internos y externos.  
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Según los autores, las dimensiones del puesto son determinantes de la calidad de vida 

en el trabajo debido a que ofrecen retribuciones intrínsecas que producen satisfacción en el 

trabajo y motivan a los colaboradores para trabajar.  

Nadler & Lawler (1983) proponen un modelo de la calidad de vida en el trabajo el 

cual se fundamente en cuatro aspectos: 

1. La participación de los colaboradores en las decisiones empresariales 

2. La reorganización del trabajo en función a enriquecer las tareas y proporcionar 

autonomía a los grupos de trabajo 

3. Innovación en el sistema de reconocimientos, fortaleciendo el clima 

organizacional 

4. Mejoramiento del entorno de trabajo en lo que respecta a condiciones físicas y 

psicológicas. 

 Walton (1973) menciona que existen ocho factores que afectan la calidad de vida en 

el trabajo, los cuales son: 

1. Compensación optima, una compensación justa depende de que tan adecuada 

sea la remuneración percibida la cual debe ser equitativa entre las 

remuneraciones del mercado de trabajo y las remuneraciones dentro de la 

organización. 

2. Condiciones de seguridad y salud en el trabajo: estas se encuentran en función 

a la jornada laboral e incluyen el entorno físico adecuado para la salud y 

bienestar del trabajador. 

3. Utilización y desarrollo de capacidades: la necesidad de la persona de expresar 

sus habilidades y conocimientos son latentes, para un mejor autocontrol, 

autonomía y retroalimentación del funcionamiento del trabajo se debe brindar 

oportunidades para satisfacer dicha necesidad. 

4. Oportunidad de crecimiento continuo: el crecimiento y desarrollo personal y 

profesional de la persona en la organización favorece mucho en su 

satisfacción. 

5. Integración social en la organización: implica fomentar una comunicación 

abierta, sin barreras jerárquicas, donde se brinde un apoyo mutuo y se genere 

relaciones interpersonales transparentes. 



6. Constitucionalismo:   aspecto democrático de la organización, donde se 

enmarcan las normas y políticas organizacionales, así como, los derechos y 

deberes de los trabajadores.  

7. Trabajo y espacio total de vida: la jornada laboral no debe consumir el tiempo 

del trabajador dedicado a actividades recreativas o de ocio. 

8. Relevancia social de la vida laboral: las actividades empresariales deben 

reflejar una responsabilidad social competente con la sociedad y el medio 

ambiente, que enorgullezca a la persona que forma parte de la organización. 

Granados (2011) señala que la calidad de vida laboral está íntimamente relacionada 

con el ambiente laboral. Propone que la calidad de vida laboral puede estudiarse desde cuatro 

perspectivas: 

1. Factores antecedentes objetivos: se aborda desde el enfoque de la realidad de 

la situación laboral del colaborador, son el conjunto de prácticas 

organizaciones que son relevantes para el bienestar laboral del trabajador. 

2. Factores antecedentes subjetivos: se aborda desde el enfoque de adaptación 

subjetiva a la situación laboral del colaborador, es decir, los procesos de 

interpretación que realiza el colaborador sobre su situación laboral y que 

afectan asimismo a su bienestar laboral. 

3. Factores consecuentes objetivos: abordada como ajuste persona – puesto de 

trabajo; se refiere a la relación o grado de concordancia que tiene el trabajador 

y el trabajo que realiza.  

4. Factores consecuentes subjetivos: abordada como experiencia subjetiva, es 

decir, los distintos elementos y/o componente de bienestar laboral que 

experimenta el colaborador en su centro de trabajo. 

Así mismo, Granados señala que las dimensiones que componen la calidad de vida en el 

trabajo se clasifican en dos grupos: 

1. Condiciones objetivas: a) medioambiente físico, b) medioambiente 

tecnológico, c) medioambiente contractual, d) medioambiente productivo. 

2. Condiciones subjetivas: a) esfera privada y mundo laboral, b) individuo y 

actividad profesional, c) organización y función directiva, d) beneficios. 



21 

 

2.2. Antecedentes 

A. Antecedentes Nacionales 

En el ámbito nacional, se han rescatado como trabajos previos que abordan las 

variables de estudio, por ejemplo, Sánchez (2021) desarrolló una investigación con el 

objetivo de identificar si las condiciones laborales en la empresa tienen una relación con la 

satisfacción del trabajador. Para ello, utilizó el enfoque cuantitativo de nivel correlacional y, a 

partir de una muestra de 32 trabajadores reportó una correlación significativa (Sig. = 0.000) 

de Rho = 0.879, dicho resultado permitió concluir que las condiciones laborales si tienen 

relación significativa con la satisfacción del trabajador. 

Cruzado (2022) realizó una investigación planteando como objetivo determinar la 

correlación entre las condiciones laborales y la calidad de vida en el trabajo, el estudio fue 

llevado a cabo según el enfoque cuantitativo y contó con un alcance correlacional, trabajando 

con una muestra de 134 usuarios internos, obteniendo como resultados, una significancia por 

debajo del 0.05, que sirvió para comprobar dicha correlación y Rho = 0.405, que implico que 

las condiciones laborales se correlacionan positivamente con la calidad de vida laboral en la 

muestra estudiada. 

Ayala (2023) desarrolló una investigación con el objetivo de establecer la relación 

entre las condiciones de trabajo y calidad de vida laboral de los enfermeros de un hospital de 

nivel II-2 en la ciudad de Lima; realizando para ello, un estudio cuantitativo tipo básica, de 

alcance correlacional y diseño no experimental, en la que participaron 83 enfermeros, los 

resultados demuestran que el 56% de los trabajadores considera que en el hospital, las 

condiciones de trabajo son de nivel bueno y el 43% lo considera de nivel regular y el 1% lo 

considera de nivel malo, en cuanto a la calidad de vida de trabajo de los enfermeros, el 64% 

representaron un nivel medio, el 1% un nivel bajo y el 35% manifestaron un nivel de vida 

alta. Se obtuvo un resultado Rho=0.576, con una significancia de 0.000 concluyendo que 

existe correlación positiva directa y moderada entre las dos variables de estudio.  

Andia (2023) desarrolló una investigación con el objetivo de determinar la relación 

entre los riesgos psicosociales y la calidad de vida laboral en el personal asistencial de un 

establecimiento de salud en Virú. El estudio se llevó a cabo con un enfoque cuantitativo, 

empleando un diseño no experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo 

compuesta por 81 trabajadores, y la recolección de datos se realizó mediante un cuestionario. 

Los resultados mostraron que el 93.8% de los encuestados presentaban un nivel medio de 



riesgo psicosocial, mientras que el 59.3% de ellos mostraban un nivel medio de calidad de 

vida laboral. Se concluyó que existe una relación significativa y negativa de magnitud media 

entre ambas variables, lo que indica que un mayor nivel de riesgo psicosocial está asociado 

con una disminución en la calidad de vida laboral.  

Salinas & Siancas (2021) realizaron una investigación con el objetivo de establecer la 

relación entre recursos humanos y la calidad de vida laboral en la empresa Materia Gris SAC. 

El enfoque de la investigación fue cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal y 

nivel descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 50 colaboradores. La 

técnica de recolección de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Se evidenció 

una relación positiva entre las dos variables. Se concluyó que la gestión del talento humano 

se relaciona directa y significativamente con la calidad de vida laboral en la empresa Materia 

Gris SAC 2021. 

Llacuash (2021) realizó una investigación cuyo objetivo fue determinar la relación 

entre la satisfacción laboral y la calidad de vida laboral en los colaboradores de la empresa 

Ares Mobiliario SAC. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

correlacional. La muestra estuvo conformada por 58 colaboradores. La técnica de recolección 

de datos fue la encuesta y entrevista, el instrumento fue el cuestionario. Los resultados fueron 

r=0.782, concluyendo que existe correlación alta entre la satisfacción laboral y la calidad de 

vida laboral de los colaboradores de la empresa Ares Mobiliario SAC. 

B. Antecedentes Internacionales  

En el contexto internacional, se han revisado los siguientes antecedentes: Lengua 

(2022) realizó un estudio con el objetivo de determinar la relación entre las condiciones 

laborales y el estrés laboral. La investigación se llevó a cabo bajo un enfoque cuantitativo, 

con un alcance correlacional, y se trabajó con una muestra estratificada de 151 trabajadores. 

Los resultados descriptivos mostraron que el 71.1% de los trabajadores percibían las 

condiciones laborales como excelentes, y el 91.4% de los participantes presentaban un nivel 

medio-bajo de estrés. En cuanto a los resultados inferenciales, se obtuvo un valor de 

significancia (Sig.) menor a 0.05 y un coeficiente de correlación de Rho = -0.577, lo que 

llevó al autor a concluir que existe una correlación inversa entre las condiciones laborales y el 

estrés laboral; es decir, cuando las condiciones de trabajo son mejores, los niveles de estrés 

tienden a ser más bajos. 
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 Grisales (2020) desarrolló  un estudio con la intención de verificar la relación entre las 

condiciones laborales y la satisfacción laboral; por esta razón, realizaron un estudio 

cuantitativo con una pretensión correlacional en una muestra de 30 colaboradores de una 

empresa privada; cuyos resultados a nivel descriptivo reportaron que un 53.3% de 

encuestados indicaron con un nivel medio las condiciones físicas y ambientales; el 66.7% de 

trabajadores también indicaron como medio el nivel de recompensas; y de acuerdo al 

resultado inferencial, la significancia menor a 0.05 permitió a los investigadores convalidar la 

relación, concluyendo que existe relación directa entre las condiciones laborales y la 

satisfacción del trabajador. 

De igual manera, Suárez et al. (2020) realizaron una investigación a fin de determinar 

la relación entre las condiciones laborales y el estrés; debido a ello, la investigación se realizó 

bajo el enfoque cuantitativo, según los diseños no experimentales y con alcance correlacional 

en el que participaron una muestra estratificada de 20 colaboradores, reportando resultados 

que dan cuenta que un 55.0% de encuestados manifestaron que siempre y casi siempre tienen 

estrés, el 90.0% han indicado haber tenido jaquecas regularmente, y de acuerdo a los 

resultados de nivel inferencial, los investigadores hallaron un valor Sig. > 0.05 por lo que 

concluyeron que no existe relación entre las condiciones laborales y el estrés. 

           Montoya et al. (2020) realizaron una indagación científica, con la finalidad de 

establecer la relación entre la calidad de vida y la satisfacción en el trabajo, debido a ello, el 

abordaje metodológico fue conducido desde el enfoque cuantitativo a nivel correlacional, en 

la que participaron 71 trabajadores, y los resultados logrados, muestran que el 66.2% de 

trabajadores consideraron de alto el nivel de seguridad de su trabajo, el 50.7% percibieron 

tener alta satisfacción, además, del resultado inferencial, la significancia menor a 0.05 facilitó 

establecer dicha relación, por lo que concluyeron que la calidad de vida se correlaciona 

positivamente con la satisfacción. 

Lizárraga et al. (2022) desarrollaron una investigación que tuvo como propósito 

analizar la percepción de la calidad de vida en el trabajo y su relación con el modelo de 

desarrollo organizacional implementado por una empresa comercial; en base a un estudio 

descriptivo y transversal, cuya metodología es cuantitativa. La muestra estuvo conformada 

por 63 colaboradores, el instrumento de recolección de datos tuvo un grado de confiabilidad 

de 0.95, los resultados muestran que la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores 

alcanza niveles favorables en las cinco dimensiones propuestas, integración al puesto de 



trabajo, satisfacción por el trabajo, bienestar, desarrollo personal y administración del tiempo. 

El estudio les permitió concluir que el modelo utilizado por la empresa ha contribuido de 

manera positiva y significativa en la calidad de vida laboral.  

  

2.3 Definición de términos básicos 

Accidentes laborales. Es aquella circunstancia o hecho que sucede de manera imprevista en 

el ámbito laboral y que puede o no ocasionar alguna lesión que afecte la salud del trabajador 

(Diaz et al., 2020). 

Bienestar laboral. Es el estado de una persona que expresa satisfacción (Agui Ortiz, 2020). 

Ergonomía. Es el estudio de cómo se puede ayudar a las personas a trabajar de manera que 

no se provoquen lesiones en cuanto a su estado físico (Departamento de Seguros de Texas, 

2021). 

Riesgos psicosociales. Son aquellas situaciones laborales que representan un riesgo para la 

salud de las personas (Jiménez et al., 2019). 

Satisfacción laboral. Son un conjunto de percepciones positivas en relación al trabajo (Mora 

& Mariscal, 2019). 

Seguridad y salud. Es una disciplina orientada a prevenir las lesiones y enfermedades por 

causa de las condiciones de trabajo, y de la protección y promoción de la salud de los 

trabajadores. (Butrón, 2021). 
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III. HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1 Hipótesis 

3.1.1 Hipótesis general 

Existe relación significativa entre las condiciones laborales y la calidad de vida en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

3.1.2 Hipótesis específicas 

Existe relación significativa entre el medio ambiente del trabajo y la calidad de vida laboral 

en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

Existe relación significativa entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

Existe relación significativa entre la organización del trabajo y la calidad de vida laboral en 

los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

3.2 Definición conceptual de las variables 

Variable 1: Condiciones laborales 

Las condiciones de trabajo pueden afectar a la salud de los trabajadores, es así que las 

condiciones de trabajo engloban tres ámbitos diferenciados: en primer lugar el medio 

ambiente de trabajo, el cual se entiende como el conjunto de aspectos materiales que forman 

el entorno en el cual se realiza la tarea; en segundo lugar las exigencias de la tarea, lo que 

involucra esfuerzos, posturas, atención, monotonía y finalmente la organización del trabajo, 

es decir, la forma en que están distribuidas las distintas tareas (Bestratén et al., 2003). 

Variable 2: Calidad de vida laboral 

 La calidad de vida laboral se mide bajo ciertos indicadores que facilitan su medición. Por 

ello manifiesta que dichos indicadores se establecen bajo cuatro dimensiones: individuales, 

medio ambiente, organización y entorno sociolaboral (Segurado & Agulló, 2002).



3.3 Operacionalización de las variables 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable Condiciones laborales 

Variables Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

medición 

Niveles Rangos 

Condiciones 

laborales 

Se medirá 

mediante 

cuestionario 

compuesto por 

tres dimensiones: 

medioambiente, 

exigencias de la 

tarea y 

organización 

Medio ambiente de 

trabajo 

 

Ventilación 

Iluminación 

Ruido 

Espacio de trabajo 

Señalizaciones de 

seguridad. 

1, 2, 

3, 4, y 

5 

 

Ordinal 

 

Escala de 

Likert 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

1. Inadecuado 
 

[15 – 34] 

Exigencias de la 

tarea 

Ritmo de trabajo 

Descanso apropiado 

Presión en el trabajo 

Sobrecarga laboral 

Duración de la jornada 

6, 7, 

8, 9, y 

10 

2. Medianamen

te aceptable 
[35 – 54] 

Organización del 

trabajo 

 

Relaciones 

interpersonales 

Trabajo en equipo 

Comunicación con 

superiores 

Comunicación abierta 

Autonomía en el trabajo 

11, 

12, 

13, 14 

y 15 

3. Adecuada [55 -75] 
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Tabla 2  

Operacionalización de la variable Calidad de vida laboral 

Variables Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

medición 

Niveles Rangos 

Calidad de 

vida laboral 

 

Se medirá a partir 

de un 

cuestionario 

conformado por 

cuatro 

dimensiones: 

individuales, del 

ambiente del 

trabajo, de la 

organización, del 

entorno social-

laboral 

Individuales Equilibrio trabajo-familia 

Desarrollo laboral  

Bienestar laboral  

Motivación en el trabajo 

Recompensas intrínsecas 

1, 2, 3, 4 y 

5 

   Ordinal 

 

Escala de 

Likert 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

1. Deficiente [20 – 46] 
Seguridad e 

higiene en el 

trabajo 

Equipos de protección 

Equipos de bioseguridad  

Ergonomía 

Indumentaria de trabajo 

Servicios sanitarios 

6, 7, 8, 9 y 

10 

 Organización 

 

Retribución económica 

Estabilidad laboral 

Asistencia de salud 

ocupacional 

Beneficios de transporte 

Beneficios de alimentación 

11, 12, 13, 

14 y 15 
2. Regular [47 – 73] 

Entorno 

sociolaboral. 

Actividades corporativas 

Retroalimentación 

Sociodemográfico 

Reconocimiento al esfuerzo 

Estilo de vida laboral 

16, 17, 18, 

19 y 20 

 

 

3. Alto [74 – 100]  



IV. DISEÑO METODOLÓGICO 

4.1 Tipo de investigación 

La presente investigación fue básica. Las investigaciones básicas se caracterizan 

porque no buscan resolver el problema de forma inmediata, sino más bien, buscan 

comprender cómo es que se comporta o sucede el fenómeno de estudio a partir de 

explicaciones y fundamentaciones teóricas, incrementando de esta forma el saber en relación 

al tema investigado del cual se evidenció un vacío en el conocimiento (Grove & Gray, 2019). 

4.2 Diseño de investigación 

En relación al diseño, la investigación se caracterizó por ser no experimental. Debido 

a que en este tipo de investigaciones no existe la manipulación y menos la intervención por 

parte de los investigadores sobre las variables estudiadas (Grove & Gray, 2019). 

El nivel de la investigación fue correlacional. En este tipo de estudios, la pretensión es 

de poder verificar si dos variables se encuentren asociadas o relacionadas (Huaire et al., 

2022). Debido a ello, se buscó comprobar que las condiciones laborales se relacionan con la 

calidad de vida laboral y los estudios correlacionales proporcionan información sobre la 

relación y el grado o intensidad de la relación, de esta forma se puede obtener información 

sobre que tanto las condiciones laborales se relacionan con la calidad de vida laboral. 

Figura 1  

Diseño correlacional de la investigación 

 

 

 

 

En el que: 

M: Muestra 

O1: Observación de la variable 1: V1: Condiciones laborales 

O2: Observación de la variable 1: V2: Calidad de vida laboral 

r: Correlación entre V1 y V2. 



29 

 

 

4.3 Método de investigación 

El método empleado en esta investigación fue hipotético-deductivo, el cual consiste 

en el planteamiento de hipótesis que posteriormente serán rechazadas o aceptadas 

mediante resultados de un procedimiento estadístico (Bernal, 2010). 

4.4 Población y muestra 

La población de estudio estuvo conformada por 211 trabajadores que laboran en la 

empresa CYNARA PERU S.A.C. La población o también llamado universo es un conjunto 

de elementos finitos o infinitos, los cuales poseen características comunes los mismos que 

serán extensivos a las conclusiones de la investigación (Arias Odón, 2012). 

La muestra es un subgrupo de la población que nos interesa, sobre la cual se recoleta 

los datos pertinentes y deberá ser representativa para generalizar los resultados obtenidos 

Hernández & Mendoza (2018). 

Tabla 3  

Población y muestra del estudio 

Área Población Muestra 

Mantenimiento 21 13 

Producción 172 112 

Saneamiento 18 12 

Total 211 137 

 

Muestreo 

El muestreo fue probabilístico aleatorio simple, porque todos los miembros de la 

población tienen la posibilidad de ser elegidos. Hernández & Mendoza (2018) definen el 

muestreo probabilístico como aquellas unidades, casos o elementos que tienen la misma 

posibilidad de ser escogidos para formar parte de la muestra, los cuales se obtienen 

definiendo características de la población y el tamaño de la muestra. 

Criterios de inclusión 



Se incluyeron a trabajadores de ambos sexos, mayores de 18 y menores de 60 años, 

que laboren en el área de producción (pelado, envasado, pesaje y etiquetado), mantenimiento 

y saneamiento de la empresa CYNARA PERU S.A.C.  

Criterios de exclusión 

Se excluyeron a trabajadores del área administrativa, control interno (vigilancia) y 

control de calidad; se excluyen también a personal que se encuentre con licencia y/o descanso 

médico. El motivo de la exclusión es debido a que, en nuestro estudio nos enfocamos en el 

personal que se encuentra expuesto a factores de riesgo, es decir, propensos a sufrir 

accidentes de trabajo y enfermedades laborales. 

La muestra del estudio, estuvo compuesta por 137 personas que laboran en la empresa 

CYNARA PERU S.A.C. La muestra se determinó mediante fórmula de poblaciones finitas y 

la selección de la muestra fue probabilística. 

 

𝑛 =
𝑍2. 𝑝. 𝑞. 𝑁

𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑍2. 𝑝. 𝑞
=

(1,96)2 ∗ 0,5 ∗ 0,5 ∗ 211

(0,05)2(211 − 1) + (1.96)2 ∗ 0,5 ∗ 0,5
= 137 

Donde: 

N representa el tamaño de la población = 211 

Z es una puntuación estándar = 1.96 (al 95% de confianza) 

p y q representan las probabilidades 

E es el máximo error permitido 

n es la muestra a calcular 

4.5 Lugar de estudio 

La empresa CYNARA PERU S.A.C. que se encuentra ubicada en Alameda Cerro 

Alegre s/n, distrito de Imperial, Provincia de Cañete, departamento de Lima, Perú. 
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 Figura 2 

Ubicación de la empresa CYNARA PERU SAC 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuentes: Google Maps 

4.6 Técnicas e instrumentos para la recolección de los datos 

Para el estudio, la técnica de recolección de la información que se empleo fue la 

encuesta. La encuesta es aplicada a un grupo representativo de la población que se está 

estudiando (Baena, 2017).  

El instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, el mismo que se aplicó a 

los trabajadores para obtener información de las variables de estudio. El cuestionario es un 

conjunto de preguntas respecto a una o más variables a medir (Hernández Sampieri et al., 

1991). 

 

Instrumentos 

Para evaluar las condiciones laborales se empleó un cuestionario que tuvo como 

objetivo determinar el nivel de condiciones laborales. La duración del cuestionario fue de 15 

minutos, su aplicación fue de manera presencial a los trabajadores de la empresa CYNARA 

PERU SAC.  El cuestionario fue diseñado por los autores, que consta de 15 preguntas 

politómicas en escala de Likert y presenta las dimensiones: medioambiente de trabajo, 



exigencias de la tarea y organización del trabajo. Presenta un cuerpo de indicadores, un 

cuerpo de ítems y un cuerpo de respuesta.  

Para evaluar la Calidad de vida laboral se empleó un cuestionario que tuvo como 

objetivo determinar el nivel de la calidad de vida laboral. La duración de dicho cuestionario 

fue de 20 minutos y su aplicación fue de manera presencial a los trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU SAC.  El cuestionario fue diseñado por los autores, y consta de 20 

preguntas politómicas en escala de Likert, en base a las dimensiones: individuales, seguridad 

e higiene en el trabajo, organización y entorno sociolaboral. Así mismo, presenta un cuerpo 

de indicadores, un cuerpo de ítems y un cuerpo de respuesta.  

Para ambos cuestionarios se utilizó la nomenclatura de evaluación siguiente:  

(1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. 

La escala de Likert consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de 

afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide las respuestas de los participantes (Hernández 

et al., 2014). 

 

Validación 

La validez se refiere al grado en que un instrumento es adecuado para evaluar una 

variable(Hernández & Mendoza, 2018) .  Los instrumentos que se han seleccionado para 

medir las variables cuentan con validez de contenido mediante el juicio de expertos (tabla 4).  

Los instrumentos fueron validados por profesionales con amplia experiencia en el 

ámbito de la administración, así mismo, se recurrió a docentes de la Universidad Nacional de 

Cañete, expertos en asesoramiento de trabajos de investigación, los resultados de dictamen se 

muestran en la tabla 4. 

Tabla 4  

Validación del instrumento Condiciones laborales y Calidad de vida laboral 

Experto Aprobación 

Lic. Ana Benavente Bravo Aplicable 

Mg. Julio Wu Matta Aplicable 

Dr. Filiberto Fernando Ochoa Paredes Aplicable 

Confiabilidad 
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La confiabilidad es el grado en el que el instrumento no presenta errores en las 

mediciones (Hernández & Mendoza, 2018); es decir, que cuanto mayor sea la confiabilidad 

del instrumento, mucho mejor y con mayor certeza los resultados serán adecuados, de lo 

contrario, el uso de instrumentos con poca confiabilidad conduciría a errores.  

Para demostrar si el instrumento es confiable se desarrolló una prueba piloto a los 

colaboradores de la empresa CYNARA PERU S.A.C y para evaluar los resultados se utilizó 

el programa IBM SPSS Statistics 22, en el cual se halló el coeficiente Alfa de Cronbach para 

las variables condiciones laborales y calidad de vida laboral. Los resultados se detallan en la 

tabla 5 y 6 

Tabla 5  

Resultados del análisis de confiabilidad de la variable Condiciones laborales 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,836 15 

 

Tabla 6  

Resultados de análisis de confiabilidad de la variable Calidad de vida laboral 

 

 

 

 

Según Ñaupas Paitan et al. (2018) la confiabilidad se mide mediante el coeficiente de 

confiabilidad, el coeficiente de confiabilidad perfecto es 1, y aquellos resultados que oscilan 

entre 0.66 y 0.71, son aceptables. En nuestro caso el índice obtenido de alfa de Cronbach para 

la variable condiciones laborales fue de 0.836 y para la variable calidad de vida laboral fue de 

0.958, por lo tanto, si observamos el anexo 6 se tiene como resultado que la calificación que 

se le da al instrumento de recolección de datos se encuentra en un nivel de confiabilidad 

excelente. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,958 20 



4.7 Análisis y procesamiento de datos 

 Para la recolección de los datos, se recurrió al cuestionario de las condiciones 

laborales y el cuestionario de calidad de vida laboral elaborado por los autores. Los datos se 

recopilaron según la escala de Likert empleada, a su vez descrita en la matriz de 

operacionalización de las variables. 

 Para la organización de los datos, la información recogida se registró en una hoja de 

cálculo Excel. Se diseño en una tabla que contuvo los datos codificados según variables y 

dimensiones, en la cual se estructuró las respuestas en función a cada ítem. 

Para el análisis de los datos, se utilizó un software de prueba IBM SPSS Statistics 22. 

Posteriormente se efectuó un análisis a nivel inferencial los cuales se basan en las hipótesis 

estadísticas nula (Ho) y alterna (Hi): 

Hipótesis General 

Hi: Existe relación significativa entre las condiciones laborales y la calidad de vida en 

los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024 

Ho: No existe relación significativa entre las condiciones laborales y la calidad de vida 

en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024 

Hipótesis especificas 

Hi: Existe relación significativa entre el medio ambiente del trabajo y la calidad de vida 

laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

Ho: No existe relación significativa entre el medio ambiente del trabajo y la calidad de 

vida laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024.Hi: Existe 

relación significativa entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

Ho: No existe relación significativa entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida 

laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024.Hi: Existe relación 

significativa entre la organización del trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores 

de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 

Ho: No existe relación significativa entre la organización del trabajo y la calidad de 

vida laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024. 
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Para la interpretación de los resultados, se empleó técnicas estadísticas tanto 

descriptivas como inferenciales, correspondiéndoles un análisis detallado. A nivel 

descriptivo, se realizó la distribución de frecuencias con la finalidad de identificar los niveles 

o categorías de las variables junto a sus dimensiones; y a nivel inferencial, para seleccionar el 

estadístico de correlación previamente se efectuó la prueba de normalidad utilizando el 

método de Kolmogorov-Smirnov cuyo valor para las condiciones laborales fue de KS=0.130 

(Sig. = 0.200) y para calidad de vida laboral fue de KS=0.177 (Sig. =0.100), dichos valores 

permitió establecer que los datos no provienen de una distribución normal, por lo tanto, se 

justificó el empleo de pruebas no paramétricas como Rho Spearman para verificar las 

hipótesis planteadas. (Ver anexo 5). Para la contrastación de las hipótesis planteadas se 

recurrió al coeficiente de correlación Rho de Spearman, los valores que abarca este test 

estadístico van desde -1, 0, +1, para la interpretación de los resultados acudimos a la 

información de la tabla 7. 

Tabla 7  

Tabla de valores de correlación 

- 1,00 Correlación negativa perfecta 

- 0,90 Correlación negativa muy fuerte 

- 0,75 Correlación negativa considerable 

- 0,50 Correlación negativa media 

- 0,25 Correlación negativa débil 

- 0,10 Correlación negativa muy débil 

 0,00 No existe correlación entre las variables 

+ 0,10 Correlación positiva muy débil 

+ 0,25 Correlación positiva débil 

+ 0,50 Correlación positiva media 

+ 0,75 Correlación positiva considerable 

+ 0,90 Correlación positiva muy fuerte 

+ 1,00 Correlación positiva perfecta 

Nota. Adaptado de Metodología de la investigación (p.305), por Hernández et al., 2014 , 

McGrawHillEducation. Declaración de derechos de autor 



Tabla 8  

Baremos para la organización y procesamiento de datos según variables y dimensiones 

Categoría V1. Condiciones 

laborales 

D1. Medioambiente 

de trabajo 

D2. Exigencias de la 

tarea 

D3. Organización 

del trabajo 

 

1. Inadecuada [15 – 34] [5 – 11] [5 – 11] [5 – 11]  

2. Medianamente aceptable [35 – 54] [12 – 18] [12 – 18] [12 – 18] 

3. Adecuada [55 – 75] [19 – 25] [19 – 25] [19 – 25] 

Categoría V2. Calidad de 

vida laboral 

D1. Individuales D2. Seguridad e 

higiene en el trabajo 

D3. Organización D4. Entorno 

sociolaboral 

1. Deficiente [20 – 46] [5 – 11] [5 – 11] [5 – 11] [5 – 11] 

2. Regular [47 – 73] [12 – 18] [12 – 18] [12 – 18] [12– 18] 

3. Alto [74 – 100] [19 – 25] [19 – 25] [19 – 25] [19 – 25] 
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V. RESULTADOS 

5.1. Resultados descriptivos 

5.1.1. Condiciones laborales y sus dimensiones 

Los estadísticos descriptivos muestran el comportamiento de las variables en estudio y 

reflejan la realidad de los hechos. Los resultados para la variable condiciones laborales y sus 

correspondientes dimensiones se muestra en la tabla 9 que contiene la frecuencia, porcentaje 

y la cantidad total de trabajadores que se encuentran en las categorías inadecuada, 

medianamente aceptable y adecuada. El nivel inadecuado significa una  situación que no es 

óptima o muestra algún inconveniente, es decir no satisface los estándares mínimos de 

condiciones laborales y pueden generar insatisfacción, malestar y posiblemente afectar la 

salud y el rendimiento de los trabajadores, el nivel medianamente aceptable, se refiere a una 

situación o ambiente que no logra alcanzar un nivel alto, sino más bien, es un punto 

intermedio, es decir que las condiciones laborales no son las ideales, cumplen con algunos 

requisitos básicos y pueden ser aceptables pero pueden ser mejoradas de manera significativa 

y la categoría de nivel adecuada, presentan a un nivel apropiado o es conveniente para 

realizar una actividad determinada, es decir que las condiciones laborales son satisfactorias y 

cumplen con las expectativas o estándares establecidos. Este nivel sugiere que los 

trabajadores están en un entorno que favorece su bienestar y productividad. 

Tabla 9  

Distribución de frecuencia y porcentaje de la variable condiciones laborales y sus 

dimensiones. 

  

Nivel 

Dimensiones de la variable Variable 1. 

Condiciones 

laborales Medio 

ambiente de 

trabajo 

Exigencias de 

la tarea 

Organización 

del trabajo 

f % f % f % f % 

Inadecuada 2 1.46% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Medianamente aceptable 24 17.52% 42 30.66% 18 13.14% 20 14.60% 

Adecuada 111 81.02% 95 69.34% 119 86.86% 117 85.40% 

Total 137 100 137 100 137 100 137 100 



Los resultados obtenidos en  la tabla 9, muestran que, del total de los encuestados que 

participaron en la muestra para la dimensión de medio ambiente de trabajo; 111 trabajadores 

perciben que el medio ambiente de trabajo es adecuado, esto en virtud a que la ventilación y 

la iluminación del ambiente de trabajo son óptimos; 24 trabajadores consideran que el medio 

ambiente de trabajo es medianamente aceptable, debido posiblemente a que se requiere 

mejoras en las señalizaciones; 2 trabajadores perciben que el medio ambiente de trabajo es 

inadecuado, probablemente porque requiere mejorar el espacio físico de trabajo. 

Respecto a la dimensión exigencias de la tarea se observa que  95 trabajadores 

perciben que las exigencias en las tareas son adecuadas, reflejado en que la actividad, la sobre 

carga laboral y la jornada de trabajo son óptimos y adecuados, 42 trabajadores consideran que 

las exigencias en las tareas son medianamente aceptables, debido posiblemente a que el ritmo 

de trabajo y el descanso son puntos que se deben mejorar; no existen trabajadores que hayan 

señalado que las exigencias en las tareas sea inadecuado. 

Respecto a la dimensión organización del trabajo, se observa que 119 trabajadores 

perciben que la organización del trabajo es adecuado, esto debido a que, se realiza trabajos en 

equipo, hay una comunicación adecuada con los superiores y se toman en consideración las 

opiniones de los trabajadores, 18 trabajadores encuentran que la organización del trabajo es 

medianamente aceptable, debido posiblemente a que es necesario mejorar las relaciones entre 

los compañeros de trabajo,  finalmente, no se encontró a trabajadores que percibieran que la 

organización del trabajo tenga un nivel inadecuado.  

Respecto a la variable 1. Condiciones laborales, se tiene que 117 trabajadores evalúan 

que tiene un nivel adecuado, 20 trabajadores perciben que las condiciones laborales tienen un 

nivel medianamente aceptable y ninguno de los trabajadores de la empresa CYNARA PERU 

S.A.C. perciben que las condiciones laborales tengan el nivel inadecuado. En general se 

puede decir que la mayoría de trabajadores (85.40%) evalúan las condiciones laborales de 

manera positiva, es decir reflejan una percepción de satisfacción general con las condiciones 

bajo la cuales realizan su trabajo.  

La figura 2, muestra en porcentajes los resultados de la variable condiciones laborales 

y sus dimensiones medio ambiente de trabajo, exigencias en la tarea y organización del 

trabajo, los niveles de percepción se encuentran en las categorías: inadecuada, medianamente 

aceptable y adecuada.  
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Figura 3  

Histograma de frecuencias de las condiciones laborales y sus dimensiones en porcentajes, 

según sus niveles 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los resultados de la figura 2, muestran que del total de encuestados que participó en 

el estudio. Respecto a la dimensión medio ambiente de trabajo se observa que el 81.02% de 

los trabajadores, perciben que el medio ambiente de trabajo en la empresa CYNARA PERU 

S.A.C. tiene un nivel adecuado, esto debido a que el medio ambiente de trabajo tiene una 

adecuada ventilación e iluminación, lo cual favorece para realizar un trabajo en condiciones 

confortables y seguro, el control del ruido favorece a la concentración durante el trabajo y el 

espacio de trabajo se encuentra bien distribuido y tiene suficiente amplitud para que los 

trabajadores desempeñen sus tareas con mayor eficiencia y comodidad, las señalizaciones de 

seguridad se encuentran bien ubicadas y claras y permiten prevenir accidentes y pueden 

orientar a los trabajadores en caso de emergencia. 

Por otro lado, el 17.52% de los trabajadores considera que el medio ambiente de 

trabajo se encuentra en un nivel medianamente aceptable, es decir que dicho porcentaje de 

trabajadores, pueden estar experimentando deficiencias en alguno de los indicadores: 

ventilación, iluminación, control del ruido, espacio de trabajo o señalizaciones de seguridad 

que, aunque no representan un riesgo grave, podrían mejorarse. El 1.46% de la muestra 

encuentra que el ambiente de trabajo es de un nivel inadecuado, esto posiblemente porque 

enfrentan condiciones adversas en varios o algunos de los indicadores anteriormente 



mencionados, lo que podría afectar negativamente su rendimiento y bienestar en el lugar 

donde trabajan. 

Respecto a la dimensión exigencias de la tarea se puede notar que la mayor 

proporción de 69.34% de trabajadores, perciben que las exigencias de la tarea encargada son 

adecuadas, es decir que el ritmo de trabajo, los periodos de descanso, la presión laboral, la 

carga de trabajo y la duración de la jornada laboral son manejables y no representan un 

obstáculo para su bienestar o desempeño. 

Por otro lado, un 30.66% de los trabajadores clasifica las exigencias de la tarea como 

medianamente aceptables. Es decir, este porcentaje de trabajadores, podrían estar 

experimentando una mayor presión o sobrecarga de trabajo y que podrían impactar en su 

satisfacción y eficiencia laboral, aunque no sea de manera crítica. 

Es alentador que ningún trabajador (0%) haya calificado las exigencias de la tarea 

como inadecuadas. Esto quiere decir que, aunque existan áreas que requiere mejoras, no se 

identificaron exigencias en la tarea que sean insostenibles o perjudiciales. 

Respecto a la dimensión organización del trabajo: el 86.86% de los trabajadores 

perciben que la organización de su entorno laboral es adecuada. Es decir, que la mayoría de 

los trabajadores experimentan relaciones interpersonales positivas, un buen trabajo en equipo, 

y una comunicación efectiva con sus superiores. Además, es probable que disfruten de una 

comunicación abierta en su lugar de trabajo y de un grado adecuado de autonomía en la 

realización de sus tareas, lo que contribuye a un ambiente laboral saludable y productivo. 

El 13.14% de los trabajadores considera que la organización del trabajo es 

medianamente aceptable. Este grupo podría estar disconformes en algunas áreas específicas, 

como la comunicación con sus superiores o tienen poca autonomía en el trabajo. Esto puede 

afectar su satisfacción y rendimiento laboral, sin embargo, aunque no perciben la 

organización del trabajo como inadecuada, sugieren que existen algunos indicadores que 

podrían mejorarse. 

Es importante señalar que ningún trabajador (0%) haya calificado a la organización 

del trabajo en la empresa CYNARA PERU S.A.C. como inadecuada. Esto indica que, si bien 

existen áreas que pueden necesitar ajustes, no hay percepciones de desorganización o 

problemas graves en el entorno laboral. 



41 

 

Finalmente, para la variable condiciones laborales los resultados sugieren que la 

empresa CYNARA PERU S.A.C. ofrece un entorno de trabajo mayormente favorable y bien 

gestionado en razón a que la mayoría de los trabajadores representados por 85.40% se 

encuentran satisfechos con las condiciones laborales. Es decir, la empresa proporciona un 

medio ambiente de trabajo favorable, con buena ventilación, iluminación adecuada, niveles 

aceptables de ruido, suficiente espacio de trabajo, y señalizaciones de seguridad visibles. 

Además, la mayoría de los trabajadores consideran que las exigencias de su tarea, como el 

ritmo de trabajo, los periodos de descanso, la presión laboral, la carga de trabajo y la duración 

de la jornada, están en niveles manejables que no afectan negativamente su bienestar. 

En cuanto a la organización del trabajo, también se observa una percepción positiva, 

con relaciones interpersonales saludables, un buen trabajo en equipo, comunicación efectiva 

con superiores, una comunicación abierta en el lugar de trabajo y un grado adecuado de 

autonomía en las tareas. 

El 14.60% de los trabajadores percibe las condiciones laborales como medianamente 

aceptables. En razón a que algunas áreas del medio ambiente de trabajo, puedan tener 

deficiencias en la ventilación o la iluminación, o que las exigencias de la tarea, sean 

inapropiadas por mayor presión laboral o sobrecarga. También es posible que enfrenten 

desafíos en la organización del trabajo, como una comunicación no tan fluida, o una 

autonomía limitada. 

Es importante señalar que ningún trabajador (0%) ha calificado a las condiciones 

laborales de la empresa CYNARA PERU S. A. C. como inadecuadas, lo que indica que, 

aunque existen áreas que podrían mejorarse, no se identifican problemas graves que afecten 

significativamente el bienestar o la satisfacción laboral de los trabajadores. 

5.1.2. Calidad de vida laboral y sus dimensiones 

La calidad de vida laboral se refiere al bienestar general de los empleados en su 

entorno de trabajo, abarcando los componentes: i) individuales, definido como el equilibrio 

entre trabajo y vida familiar, desarrollo profesional, bienestar general, motivación y 

recompensas intrínsecas; ii) Seguridad e higiene en el trabajo que evalúa la adecuación de 

equipos de protección, bioseguridad, ergonomía, indumentaria de trabajo y servicios 

sanitarios; iii) Organización,  que examina la equidad en la retribución económica, la 

estabilidad laboral, la asistencia de salud ocupacional, y los beneficios de transporte y 

alimentación y iv) Entorno sociolaboral, que evalúa las actividades corporativas, 



retroalimentación, reconocimiento al esfuerzo y el estilo de vida laboral, contribuyendo a un 

ambiente de trabajo saludable y motivador. Dichos componentes se evalúan en tres 

categorías: deficiente, regular y alto. 

La tabla 10, muestra la frecuencia, porcentaje y la cantidad total de trabajadores que 

se encuentran en las categorías deficiente, regular y alto, donde la categoría deficiente, 

significa que los trabajadores enfrentan una serie de dificultades en la calidad de vida laboral 

y sus correspondiente componentes, la categoría regular significa que la calidad de vida 

laboral es aceptable, pero presenta áreas que necesitan mejora y la categoría alto, significa 

que la calidad de vida laboral y sus correspondientes dimensiones son excelentes. 

Tabla 10  

Distribución de frecuencia y porcentaje de la variable calidad de vida laboral y sus 

dimensiones 

Nivel 

Dimensiones de la variable  
Variable 2. 

Calidad de 

vida laboral Individuales 

Seguridad e 

higiene en el 

trabajo 

Organización 
Entorno 

sociolaboral 

f % f % f % f % f % 

Deficiente 5 3.65% 6 4.38% 17 12.41% 2 1.46% 4 2.92% 

Regular 46 33.58% 25 18.25% 60 43.80% 74 54.01% 38 27.74% 

Alto 86 62.77% 106 77.37% 60 43.80% 61 44.53% 95 69.34% 

Total 137 100 137 100 137 100 137 100 137 100 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 10, se observa que, del total de los 

encuestados que participaron en la muestra de estudio. Respecto a la dimensión individuales; 

86 trabajadores perciben que el componente individual se encuentra en un nivel alto, entonces 

se podría entender que los trabajadores gozan de un excelente equilibrio entre el trabajo y la 

vida familiar, se sienten motivados y con satisfacción porque las recompensas intrínsecas son 

significativas. 46 trabajadores perciben el componente individual en el nivel regular, debido 

posiblemente a que logran un equilibrio moderado entre trabajo y vida familiar, tienen 

oportunidades limitadas de desarrollo profesional y un bienestar aceptable. La motivación es 
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moderada y las recompensas intrínsecas están presentes, pero no son significativas. 5 

trabajadores de un total de 137, muestran que el componente individual se encuentra en un 

nivel deficiente, probablemente porque experimentan desequilibrios significativos entre el 

trabajo y la vida familiar, tienen pocas oportunidades de desarrollo laboral y bajo bienestar 

general. La motivación es baja y las recompensas intrínsecas son prácticamente inexistentes.  

Respecto a la dimensión seguridad e higiene en el trabajo se puede observar que 106 

trabajadores dicen que la seguridad e higiene en el trabajo es de nivel alto entonces, se podría 

entender que, las medidas de bioseguridad y la indumentaria de trabajo son óptimos, la 

ergonomía también es óptima, los servicios sanitarios son muy buenos. 25 trabajadores dicen 

que la seguridad e higiene en el trabajo es de nivel regular, debido posiblemente a que los 

equipos de protección y los servicios sanitarios podrían ser mejorados. 6 trabajadores, 

manifestaron que la seguridad e higiene en el trabajo se encuentran en un nivel deficiente, 

probablemente por la postura en el trabajo, dicho grupo de trabajadores, indican que los 

equipos de protección y bioseguridad son inadecuados y la ergonomía de los equipos o 

herramientas son deficientes.  

Respecto a la dimensión organización; 60 trabajadores manifestaron que la 

organización en el trabajo se encuentra en un nivel alto, entonces se podría entender que, hay 

una estabilidad laboral y la retribución económica es competitiva además que la asistencia de 

salud ocupacional es completa. por otro lado, un grupo de 60 trabajadores indicaron que la 

organización laboral se encuentra en un nivel regular, debido posiblemente que, para dicho 

grupo, las remuneraciones sean justas, pero no suficiente y la asistencia médica sea 

moderada. 17 trabajadores encuestados manifestaron que la organización laboral se encuentra 

en un deficiente, probablemente por la ausencia del servicio de transporte y alimentación, la 

compensación económica por el trabajo que realizan es insuficiente.  

En cuanto a la dimensión del entorno sociolaboral; se tiene que 61 trabajadores 

perciben dicho entorno en un nivel alto, entonces se podría entender que, existen frecuentes 

actividades de integración y confraternidad, además se percibe que se valora y se reconoce el 

esfuerzo en las tareas encomendadas. 74 trabajadores manifestaron que el entorno 

sociolaboral tiene un nivel regular, debido posiblemente a la retroalimentación que es 

esporádica y los estilos de vida saludable son medianamente saludables. 2 trabajadores 

encuentran en un nivel deficiente, el entorno sociolaboral, probablemente porque sienten que 



hay diferencia entre el trato a los demás, sienten que las actividades corporativas son escasas 

o ineficaces, la retroalimentación es mínima, y no reciben reconocimiento al esfuerzo. 

Finalmente, para la variable calidad de vida laboral, se puede observar en la tabla 10 

que 95 trabajadores encuentran su calidad de vida laboral en el nivel alto, 38 trabajadores se 

encuentran en un nivel regular y 4 se encuentran en un nivel deficiente. 

La figura 4, muestra en porcentajes las categorías: deficiente, regular y alto del total 

de trabajadores de la variable calidad de vida laboral el cual mide el bienestar general de los 

trabajadores en su entorno de trabajo, y se descompone en cuatro componentes: individuales, 

seguridad e higiene, organización y entorno sociolaboral.  

Figura 4  

Histograma de frecuencias de la Calidad de vida laboral y sus dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

La dimensión individuales, evalúa aspectos personales del trabajador en relación con 

su empleo, como el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, el desarrollo y bienestar 

laboral, la motivación y las recompensas intrínsecas, según los resultados obtenidos en  la 

figura 3, se observa que, del total de encuestados que participó en el estudio, el 62.77% de los 

trabajadores experimentan una alta calidad de vida en estos aspectos individuales, mientras 

que un 33.58% se encuentran en un nivel regular y un 3.65% se encuentran en un nivel 

deficiente, el cual indica que es posible en general, que la mayoría de los trabajadores tengan 

una percepción positiva de su experiencia laboral a nivel personal, aunque existe una minoría 

significativa que aún percibe que hay aspectos del componente individuales que deben 

mejorarse. 
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La dimensión seguridad e higiene en el trabajo está centrada en las condiciones físicas 

y ambientales del lugar de trabajo, abarcando la disponibilidad de equipos de protección, 

bioseguridad, ergonomía, indumentaria y servicios sanitarios, los resultados muestran que el 

77.37% de los trabajadores considera que las condiciones de seguridad e higiene en trabajo se 

encuentran en un nivel alto, el 18.25% perciben que se encuentran en un nivel regular y el 

4.38% consideran que es deficiente; dichos resultados, en general reflejan una fuerte 

orientación de la organización hacia la protección y el bienestar físico de sus trabajadores. 

La dimensión organización evalúa los aspectos relacionados con la estabilidad 

laboral, la retribución económica, la asistencia de salud ocupacional, y los beneficios 

adicionales como el transporte y la alimentación, los resultados muestran que el 43.80% de 

los trabajadores evalúan este componente en un nivel alto, el mismo porcentaje (43.80%) lo 

califica en un nivel regular y el 12.41% lo percibe como deficiente. Estos resultados pueden 

indicar que, aunque exista muchos trabajadores satisfechos con las políticas y beneficios 

organizacionales, también hay una proporción considerable de trabajadores que sienten 

insatisfacción o inestabilidad en este componente. 

La dimensión entorno sociolaboral, evalúa la dinámica social y cultural del entorno de 

trabajo, incluyendo las actividades corporativas, la retroalimentación, el reconocimiento al 

esfuerzo y el estilo de vida laboral, los resultados muestran que el 54.01% de los trabajadores 

percibe su entorno sociolaboral en un nivel regular, el 44.53% lo percibe en un nivel alto y el 

1.46% lo considera en un nivel deficiente. En general, los resultados muestran que la mayor 

proporción de trabajadores tiene una percepción moderada a alta de su entorno social en el 

trabajo por tanto se refleja en un ambiente laboral saludable en términos de interacción social 

y cultura organizacional. 

Finalmente, para la variable calidad de vida laboral considerada como la suma de los 

componentes anteriormente evaluados, se percibe que el 69.34% de los encuestados dicen 

que la calidad de vida laboral se encuentra en un nivel alto, el 27.74% manifestó que se 

encuentra en un nivel regular y 2.92% dicen que se encuentra en un nivel deficiente. Esto 

indica que la mayoría de los trabajadores experimentan un bienestar considerable en su 

trabajo, aunque aún existen áreas para mejorar. Los componentes individuales y de seguridad 

e higiene destacan de manera positiva, mientras que la organización y el entorno sociolaboral 

presentan oportunidades para un mayor desarrollo y optimización. 



5.2. Resultados inferenciales  

5.2.1. Prueba de hipótesis  

Antes de proceder a la prueba de hipótesis, fue necesario seleccionar el estadístico de 

prueba para ello se realizó la prueba de normalidad mediante el estadístico de Kolmogorov 

Smirnov (KS) debido a que el tamaño de la muestra fue mayor a 50 (n=137), al respecto 

Flores y Flores (2021) dicen que la prueba de KS, es una prueba de bondad de ajuste que se 

utiliza para probar la normalidad de los datos muestrales. Muchos análisis estadísticos 

dependen del cumplimiento de la normalidad de sus datos, por tanto, para la presente 

investigación se ha planteado las siguientes hipótesis de normalidad: 

• Ho: Los datos siguen una distribución normal 

• H1: Los datos no siguen una distribución normal 

En la tabla 11, se muestra los resultados del análisis de normalidad para las variables 

condiciones laborales y sus dimensiones: medio ambiente de trabajo, exigencias en la tarea, 

organización del trabajo, y la variable calidad de vida laboral, el nivel de confianza para la 

prueba se seleccionó en 95%, (error 5%) 

Tabla 11  

Prueba de Normalidad 

Variables y dimensiones 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Medio ambiente de trabajo ,169 137 ,000 

Exigencias de la tarea ,155 137 ,000 

Organización del trabajo ,174 137 ,000 

Condiciones laborales ,135 137 ,000 

Calidad de vida laboral ,135 137 ,000 

Nota: Elaborado en base a los datos de obtenidos de la encuesta 

Según los resultados de la tabla 11, los valores del estadístico KS y sus 

correspondientes valores de la significancia (Sig. < 0.05) se demuestra que se rechaza la 

hipótesis nula (Ho) por tanto, concluimos que los datos no siguen una distribución normal, 

consecuentemente, corresponde a analizar las correlaciones dentro del campo de la estadística 

no paramétrica. 
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Al respecto de las correlaciones en el campo no paramétrica   Spiegel & Stephens 

(2009) manifiestan que, el estadístico Rho Spearman es utilizado para correlacionar datos 

bivariados que se encuentran agrupados en rangos o escalas.     

 

5.2.2. Correlación entre las condiciones laborales y calidad de vida laboral 

Responde a la prueba de hipótesis general “Existe relación significativa entre las 

condiciones laborales y la calidad de vida en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU 

S.A.C., 2024” para operacionalizar dicha hipótesis se plantea las siguientes hipótesis 

estadísticas: 

Ho: Rho = 0 (no existe relación significativa entre las variables) 

H1:  Rho ≠ 0 (existe relación significativa entre las variables) 

Para la interpretación se evalúa la significancia si es menor que la probabilidad 

asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 

A continuación, en la tabla 12 se muestra los resultados de la correlación entre las 

variables condiciones laborales y calidad de vida laboral utilizando el estadístico Rho de 

Spearman, el nivel de significancia asumido fue de 5%. 

Tabla 12  

Correlación entre las variables condiciones laborales y la calidad de vida laboral 

 

Condiciones 

laborales 

Calidad de Vida 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

laborales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,783** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 137 137 

Calidad de 

vida laboral 

Coeficiente de correlación ,783** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 137 137 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

De los resultados correspondientes a la tabla 12 se observa el nivel de correlación de 

las variables, donde el coeficiente Rho de Spearman tiene el valor de Rho = 0.783, lo cual 

Hernández et al. (2014), clasifica como una correlación positiva considerable. Al observar los 

niveles de significancia (Sig.<0.05) se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 

alterna (H1), es decir, que existe correlación significativa entre la variable condiciones 



laborales y calidad de vida laboral. Los resultados muestran que un aumento en las 

condiciones laborales estará asociado en 78.3% a un aumento en la calidad de vida laboral de 

los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C.  

5.2.3. Correlación entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida 

laboral 

Responde a la prueba de hipótesis específica “existe relación significativa entre el 

medio ambiente del trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024”, para operacionalizar dicha hipótesis se plantea las siguientes 

hipótesis estadísticas: 

Ho: Rho = 0 (no existe relación significativa entre las variables) 

H1:  Rho ≠ 0 (existe relación significativa entre las variables) 

Para la interpretación se evalúa la significancia si es menor que la probabilidad 

asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 

En la tabla 13 se muestra los resultados de la correlación, utilizando el estadístico Rho 

de Spearman y el nivel de significancia de 5%. 

Tabla 13  

Correlación entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De los resultados correspondientes a la tabla 13, se aprecia que el grado de 

correlación entre la dimensión medio ambiente de trabajo y la variable calidad de vida 

 

Medio 

ambiente de 

trabajo 

Calidad de 

vida laboral 

Rho de 

Spearman 

Medio ambiente 

de trabajo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,739** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 137 137 

Calidad de vida 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,739** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 137 137 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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laboral, arrojó un valor de Rho= 0.739, según Hernández et al. (2014), dicho valor clasifica 

como una correlación positiva media. Esto significa que a medida que mejora el medio 

ambiente de trabajo, también tiende a mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores. 

Es decir, un ambiente de trabajo que ofrezca condiciones óptimas de ventilación, 

iluminación, niveles controlados de ruido, espacios de trabajo confortables y señalizaciones 

de seguridad claras, estará asociado significativamente en la mejora del bienestar laboral. 

Así mismo, el valor de la significancia obtenido es de 0.000, (Sig.<0.05) por tanto se 

rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (H1), lo que significa que la 

dimensión medio ambiente de trabajo tiene relación altamente significativa con la variable 

calidad de vida laboral, descartando la posibilidad de que los resultados de la tabla 13 se 

deban al azar. Esto refuerza la validez de la relación entre ambas variables, demostrando que 

el medio ambiente laboral, tienen un impacto real en la percepción de los empleados sobre su 

calidad de vida laboral. 

 

5.3.3. Correlación entre las exigencias en la tarea y la calidad de vida laboral 

Responde a la prueba de hipótesis específica “existe relación significativa entre las 

exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA 

PERU S.A.C., 2024”, para operacionalizar dicha hipótesis se plantea las siguientes hipótesis 

estadísticas: 

Ho: Rho = 0 (no existe relación significativa entre las variables) 

H1:  Rho ≠ 0 (existe relación significativa entre las variables) 

Para la interpretación se evalúa la significancia si es menor que la probabilidad 

asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 

En la tabla 14 se muestra los resultados de la correlación, utilizando el estadístico Rho 

de Spearman y el nivel de significancia de 5%. 

 

 

 

 

 



Tabla 14  

Correlación entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral 

 

Exigencias de 

la tarea 

Calidad de 

vida laboral 

Rho de 

Spearman 

Exigencias de la 

tarea 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,325** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 137 137 

Calidad de vida 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,325** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 137 137 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

De los resultados correspondientes a la Tabla 14 se aprecia que el grado de 

correlación entre la dimensión exigencias de la tarea y la variable calidad de vida laboral, 

arrojó un valor de Rho= 0.325, y según Hernández et al. (2014), dicho valor clasifica como 

una correlación positiva débil. Esto significa que, si las exigencias laborales son bien 

gestionadas, con ritmos de trabajo adecuados, descansos suficientes, una presión laboral 

controlada, una carga de trabajo manejable y jornadas laborales razonables, los trabajadores 

experimentaran una mejor calidad de vida laboral.  

El valor de la significancia obtenido es de 0.000, (Sig. < 0.05), esto conduce a 

rechazar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la hipótesis alterna (H1), lo que significa que la 

dimensión exigencias de la tarea tiene relación significativa con la variable calidad de vida 

laboral, dicha relación no es producto del azar y resalta la importancia de gestionar 

adecuadamente las exigencias en la tarea para mejorar la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C. 

5.2.4. Correlación entre la organización del trabajo y la calidad de vida laboral 

Responde a la prueba de hipótesis específica “existe relación significativa entre la 

organización del trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024”, para operacionalizar dicha hipótesis se plantea las siguientes 

hipótesis estadísticas: 

Ho: Rho = 0 (no existe relación significativa entre las variables) 
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H1:  Rho ≠ 0 (existe relación significativa entre las variables) 

Para la interpretación se evalúa la significancia, si es menor que la probabilidad 

asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 

En la tabla 15 se muestra los resultados de la correlación, utilizando el estadístico Rho 

de Spearman y el nivel de significancia de 5%. Los resultados muestran un coeficiente Rho 

de 0.741 con una significancia de 0.000, estos valores ofrecen una comprensión clara y 

significativa de la relación entre ambas variables. 

Tabla 15  

Correlación entre la organización del trabajo y la calidad de vida laboral 

 

Organización 

del trabajo 

Calidad de 

vida laboral 

Rho de 

Spearman 

Organización 

del trabajo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,741** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 137 137 

Calidad de vida 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,741** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 137 137 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

De los resultados correspondientes a la tabla 15 se analiza que el grado de correlación 

entre la dimensión organización del trabajo y la variable calidad de vida laboral, se obtuvo un 

valor de Rho = 0.741, y según Hernández et al. (2014), dicho valor clasifica como una 

correlación positiva media. Dicha correlación significa que, una mejora en la organización 

del trabajo se asocia con una mejora significativa en la calidad de vida laboral de los 

trabajadores. Es decir, cuando las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, la 

comunicación con superiores, la comunicación abierta y la autonomía en el trabajo son bien 

gestionados y promovidos dentro de la empresa, los trabajadores tienden a experimentar una 

mayor satisfacción y bienestar en su vida laboral. 

Así mismo, el valor de la significancia obtenido es de 0.000 (Sig. < 0.05), lo que 

significa que se debe rechazar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la hipótesis alterna (H1), por 



tanto, la correlación entre las variables no es producto del azar y más bien refuerza la validez 

real de la correlación y hace notar, la importancia de una buena organización del trabajo 

como factor determinante para mejorar la calidad de vida laboral.  
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS 

Dado que el estudio tuvo como objetivo general “Determinar la relación entre las 

condiciones laborales y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024; los hallazgos obtenidos confirman la relación significativa de 

las variables condiciones laborales y calidad de vida laboral con un coeficiente de correlación 

Rho Spearman de 0,783 y una significancia de 0,000. Por consiguiente, esta correlación es 

positiva, lo cual, indica que a mejores condiciones laborales existe mayor calidad de vida 

laboral. Estos resultados son cercanos a los obtenidos por Cruzado (2022), quien en su 

investigación determinó la correlación entre las condiciones laborales y la calidad de vida en 

el trabajo, utilizando un metodología básica, no experimental, correlacional, transversal, para 

una muestra de 134 usuarios internos obtuvo un resultado Rho = 0.405 y una significancia 

por debajo de 0.05; lo que significó una correlación positiva entre ambas variables, ello 

implicó que las condiciones laborales se correlacionen positivamente con la calidad de vida 

laboral. Del mismo modo, se concuerda con Ayala (2023), en cuyo estudio determinó la 

relación entre las condiciones de trabajo y calidad de vida laboral de los enfermeros de un 

hospital, utilizando una metodología cuantitativa, tipo básica, diseño no experimental, 

transversa, correlacional, para una muestra de 83 enfermeros obtuvo como resultado Rho= 

0.576 en el que concluyó que existe relación positiva y moderada entre ambas variables. 

También estos resultados obtenidos concuerdan con Maslow A. (1943) quien en la Teoría de 

Necesidades de Maslow concluyó que las condiciones laborales que satisfacen las 

necesidades básicas hasta las necesidades de autorrealización contribuyen a una mejor 

calidad de vida laboral. Esto puede ser explicado porque las los indicadores: ventilación, 

iluminación, ruido, espacio de trabajo, señalización de seguridad (medio ambiente de 

trabajo); descanso apropiado, sobrecarga laboral (exigencias de la tarea) y las relaciones 

interpersonales, comunicación con superiores (organización del trabajo) concuerdan con los 

niveles de jerarquía tal como señala la teoría (Maslow A, 1943).   

El primer objetivo específico fue “Establecer la relación entre el medio ambiente de 

trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU 

S.A.C., 2024”; se obtuvo que relación positiva media entre la dimensión medio ambiente de 

trabajo y calidad de vida laboral con un Rho de 0.739 y una significancia de 0,000, por lo 

cual se concluye que a mejor ambiente de trabajo habrá una mayor calidad de vida laboral. 

Estos resultados concuerdan con Grisales (2020), en cuyo estudio verificó la relación entre 

las condiciones laborales y la satisfacción laboral, utilizando una metodología cuantitativa de 



alcance correlacional, con una muestra de 30 colaboradores determinó que existe correlación 

entre las condiciones ambientales y el ambiente físico, obteniendo r=0.590; este estudio 

consideró el ruido, luz, espacio de trabajo, herramientas y otros ambientes como parte de sus 

condiciones ambientales. Ello permitió validar la relación entre la dimensión de condiciones 

físicas y la satisfacción del trabajador. Estos resultados obtenidos se asemejan teoría de los 

los factores higiénicos (medio ambiente de trabajo) y los factores de motivación, si son 

adecuados, evitan la insatisfacción laboral y por lo tanto mejoran la calidad de vida laboral, 

esto puede ser explicado porque los indicadores: ventilación, iluminación, ruido, espacio de 

trabajo señalización de seguridad tiene una relación con los factores higiénicos tal como 

señala la teoría (Herzberg F, 1968). 

El segundo objetivo específico fue “Establecer la relación entre las exigencias de la 

tarea y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 

2024; los resultados confirman la relación significativa de la dimensión exigencias de la tarea 

y la calidad de vida laboral con un Rho=0.325 y una significancia de 0.000 demostrando que 

existe una correlación positiva, lo cual significa que a una razonable exigencia de la tarea 

habrá una mejor calidad de vida laboral, tendiendo concordancia con los resultados obtenidos 

por Llacuash (2021) en donde correlaciona la significación de la tarea y la calidad de vida 

laboral, utilizando una metodología cuantitativa de tipo aplicada, no experimental, 

transeccional, retrospectivo con un alcance descriptivo correlacional y un método hipotético – 

deductivo, para una muestra de 58 colaboradores, tuvo como resultado r=0.630 y una 

significancia de 0.001, demuestra que existe una correlación moderada entre la dimensión 

significación de la tarea y la calidad de vida laboral.  Lo mencionado anteriormente se 

sustenta con el modelo de demanda-control, en el cual explica la demanda laboral y el control 

que los trabajadores tienen sobre estas demandas, propone el cuadrante de estrés activo (alta 

demanda, alto control), explica que en un entorno de trabajo desafiante donde coexiste la 

autonomía y el autocontrol para hacerle frente a las demandas laborales, se tiene como 

efectos positivos la motivación y la satisfacción laboral, lo cual significa que hay un 

equilibrio entre las exigencias del trabajo y el nivel de control de los trabajadores, 

manifestándose una buena calidad de vida laboral, esto puede ser explicado debido a los 

indicadores de la dimensión exigencias de la tarea: ritmo de trabajo, descanso apropiado, 

presión en el trabajo y duración de la jornada, representan las demandas psicológicas, tal 

como lo señala la teoría (karasek R, 1979). 
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El tercer objetivo específico fue “Establecer la relación entre la organización del 

trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU 

S.A.C., 2024”, los resultados obtenidos confirman la relación significativa de la dimensión 

organización del trabajo y la calidad de vida laboral con un coeficiente de correlación 

Rho=0.741 y una significancia de 0.000. Demostrando que esta correlación es positiva media, 

lo cual significa que a mejor organización del trabajo existe mayor calidad de vida laboral. 

De forma similar a los resultados obtenidos para esta investigación encontramos a Reyes 

(2023) el cual determinó la relación entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral, 

utilizando una metodología de tipo cuantitativo, diseño no experimental, participaron del 

estudio una muestra de 30 usuarios internos de un establecimiento de salud en Amazonas. 

Obtuvo un resultado de correlación r=0.903 y una significancia menor a 0.000, concluyó que 

existe correlación alta entre ambas variables. La variable clima organizacional de este estudio 

conllevo a una definición operacional considerando como indicadores, el trabajo en equipo, la 

comunicación, el liderazgo. Esto quiere decir que se tiene concordancia con la teoría de la 

democratización del trabajo, en donde sostienen en unos de sus principios que los empleados 

deben tener es la oportunidad de participar en la toma de decisiones y la organización del 

trabajo, esto en un ambiente donde la organización ofrezca oportunidades para el desarrollo 

de habilidades y conocimientos, se tendrá como beneficio una mejora en la calidad de vida 

laboral, esto puede ser explicado debido a que las indicadores de la organización del trabajo: 

relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicaciones con superiores y autonomía en 

el trabajo, esto concuerda con los factores de la democratización del trabajo, como lo señala 

la teoría (Leyva &4 Rodríguez, 1997). 

 

 

 

 

 

 

 

 



VII. CONCLUSIONES 

1. Del primer objetivo específico se concluye que, existe una correlación positiva media 

entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de 

la empresa CYNARA PERU S.A.C. – Cañete, 2024, de acuerdo a la significancia 

(Sig. 0.000) y el coeficiente Rho de Spearman (Rho=0.739), por lo tanto, un buen 

medio ambiente de trabajo mejora la calidad de vida laboral. 

2. Del segundo objetivo específico se concluye que, existe una correlación positiva 

moderada entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C. – Cañete, 2024, de acuerdo a la 

significancia (Sig. 0.000) y el coeficiente Rho de Spearman (0.325), por lo tanto, de 

acuerdo a la exigencia de la tarea va a depender una buena calidad de vida laboral. 

3. Del tercer objetivo específico se concluye que, existe una correlación positiva entre la 

organización del trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C. – Cañete, 2024, de acuerdo a la significancia (Sig. 0.000) y 

el coeficiente de Rho de Spearman (Rho=0.741), por lo tanto, una buena organización 

del trabajo mejora la calidad de vida laboral. 

4. Finalmente, en atención al objetivo general se concluye que, existe una correlación 

positiva considerable entre las condiciones laborales y calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C. – Cañete, 2024, debido a los 

resultado obtenido de significancia (Sig. 0.000) y el coeficiente de Rho de Spearman 

(Rho=0.783), por lo tanto, a mejores condiciones laborales habrá una mayor calidad 

de vida laboral.  
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VIII. RECOMENDACIONES  

1. Dado que un porcentaje significativo de la muestra considera que el medio ambiente 

de trabajo es solo medianamente adecuado o inadecuado, se recomienda al 

departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa CYNARA PERU 

S.A.C. implementar acciones para mejorar las condiciones físicas del entorno laboral, 

como la ventilación y el espacio de trabajo. 

2. Un porcentaje considerable de la población indica que las exigencias de la tarea son 

solo medianamente adecuadas, lo que revela falencias que provocan presión y 

sobrecarga laboral en los trabajadores. Por ello, se sugiere al departamento de 

Producción realizar un estudio de rendimiento para determinar el nivel de desempeño 

por hora/hombre, con el fin de garantizar que los trabajadores no excedan la jornada 

laboral máxima de 48 horas semanales, evitando así la sobrecarga laboral. 

3. Se sugiere al departamento de Recursos Humanos realizar una formación al personal, 

partiendo desde responsables, supervisores y encargados a fin de promover mejores 

relaciones interpersonales. Así mismo, organizar actividades de integración 

corporativa con el objetivo de fomentar la participación y el trabajo en equipo; 

promover la comunicación abierta entre jefes y subordinados.  

4. Se recomienda a la administración general de la empresa solicitar a cada 

departamento la consecución de sus principales fortalezas, oportunidades, debilidades 

y amenazas, a fin de mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores a su cargo.  
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Condiciones laborales y calidad de vida en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C. - Cañete, 2024 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

V1: Condiciones 

laborales 

D1: Medioambiente 

del trabajo 

Ventilación   ENFOQUE 

Cuantitativo 

 

DISEÑO 

No experimental, 

transversal 

 

NIVEL 

Correlacional, 

incorporado por 

escalas 

 

ALCANCE 

Correlacional 

 

TIPO 

Básica 

 

POBLACIÓN 

211 trabajadores 

 

MUESTRA 

137 trabajadores 

 

Iluminación 

 

¿Qué relación existe entre 

condiciones laborales y calidad 

de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024? 

 

 

 

 

Determinar la relación entre 

condiciones laborales y calidad 

de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024 

 

 

 

 

Existe relación directa entre las 

condiciones laborales y calidad 

de vida laboral en trabajadores 

de la empresa CYNARA PERU 

S.A.C., 2024 

Ruido 

Espacio de trabajo 

Señalizaciones de seguridad 

D2: Exigencias de la 

tarea 

Ritmo de trabajo 

Descanso apropiado 

Presión en el trabajo 

Sobrecarga laboral 

Duración de la jornada 

D3. Organización del 

trabajo 

Relaciones interpersonales 

Problemas específicos 

 

Objetivos específicos 

 

Hipótesis especificas 

 

Trabajo en equipo 

Comunicación con superiors 

¿Qué relación existe entre el 

medio ambiente de trabajo y 

calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024? 

Establecer la relación entre el 

medio ambiente de trabajo y 

calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024 

 

Existe relación significativa entre 

el medio ambiente y calidad de 

vida laboral en trabajadores de la 

empresa CYNARA PERU 

S.A.C., 2024 

Comunicación abierta 

Autonomía en el trabajo 

V2. Calidad de 

vida laboral 

D1. Individuales 

Equilibrio trabajo familia 

Desarrollo laboral 

Bienestar laboral 

Motivación en el trabajo 

Recompensas intrínseca 

¿Qué relación existe entre las 

exigencias de la tarea y calidad de 

vida laboral en los trabajadores de 

la empresa CYNARA PERU 

S.A.C., 2024?? 

Establecer la relación entre las 

exigencias de la tarea y calidad de 

vida laboral en los trabajadores de 

la empresa CYNARA PERU 

S.A.C., 2024 

Existe relación significativa entre 

las exigencias de la tarea y 

calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024 

D2. Seguridad e 

Higiene 

Equipos de protección 

Equipos de bioseguridad 

Ergonomía 

Indumentaria de trabajo 

Servicios sanitarios 



 

D3. Organización 

Retribución económica MUESTREO 

Probabilístico 

 

TECNICA 

Encuesta 

 

INSTRUMENT

O 

Cuestionario 

Estabilidad laboral 

Asistencia de salud ocupacional 

Beneficios de transporte 

¿Qué relación existe entre la 

organización del trabajo y calidad 

de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024? 

Establecer la relación entre la 

organización del trabajo y 

calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C., 2024 

Existe relación significativa entre 

la organización del trabajo y 

calidad de vida laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CYNARA PERU S.A.C, 2024 

Beneficios de alimentación 

D4. Entorno 

sociolaboral 

Actividades corporativas 

Retroalimentación 

Sociodemográfico 

Reconocimiento al esfuerzo 

Estilo de vida laboral 
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Anexo 2 Instrumentos 

Cuestionario de condiciones laborales 

Autores: Rivera Pizarro, Mariluz 

                   Palomino Bramon Daniel 

Instrucciones:  

Estimado trabajador, la presente forma parte de un estudio científico con la finalidad de recoger 

información valiosa sobre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral, al mismo 

tiempo precisar que la encuesta es íntegramente anónima y sus resultados son de carácter 

confidencial. No existen respuestas correctas o incorrectas, por favor responda sinceramente 

según su percepción, siendo necesario responder la totalidad de las preguntas.   

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre 

 

DIMENSIÓN 1: MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO Escala 

1 
¿La ventilación del ambiente de trabajo es adecuada para 

realizar mi trabajo de manera cómoda?  

1 2 3 4 5 

2 
¿La iluminación del ambiente de trabajo me permite realizar 

mi trabajo apropiadamente? 

1 2 3 4 5 

3 
¿El ruido en el ambiente de trabajo me permite realizar mis 

actividades de manera óptima? 

1 2 3 4 5 

4 
¿El espacio físico del medio ambiente donde trabajo es 

apropiado? 

1 2 3 4 5 

5 
¿Las señalizaciones de seguridad y emergencia del medio 

ambiente de trabajo se encuentran visibles? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: EXIGENCIA DE LA TAREA Escala 

6 
¿El ritmo de trabajo en muy exigente? 1 2 3 4 5 

7 
¿Mi descanso en las horas de refrigerio es apropiado? 1 2 3 4 5 



8 
¿La actividad que realizo genera un impacto en la 

productividad de la empresa? 

1 2 3 4 5 

9 
¿La sobrecarga laboral me genera un agotamiento mental? 1 2 3 4 5 

10 
¿La jornada de trabajo es adecuada? 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO Escala 

11 
¿Las relaciones con mis compañeros son acertadas y me 

originan un sentimiento de confianza y tolerancia en las 

actividades que realizo? 

1 2 3 4 5 

12 
¿En tus actividades diarias sueles trabajar en equipo o 

cooperas con tus compañeros de trabajo? 

1 2 3 4 5 

13 
¿Me parece adecuada la comunicación con mis superiores? 1 2 3 4 5 

14 
¿En mi entorno laboral se consideran mis opiniones, 

sugerencias e ideas? 

1 2 3 4 5 

15 
¿Realizo mis labores diarias con libertad? 1 2 3 4 5 

 

Cuestionario de calidad de vida laboral 

Autores: Rivera Pizarro, Mariluz 

                   Palomino Bramon Daniel 

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre 

 

 DIMENSIÓN 1: INDIVIDUALES Escala 

1 
¿Mi trabajo me permite pasar tiempo con tu familia? 1 2 3 4 5 

2 
¿En mi actual trabajo puedo acceder a un puesto con mayor 

responsabilidad? 

1 2 3 4 5 

3 
¿En la empresa se preocupan por mi felicidad? 1 2 3 4 5 
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4 
¿Me siento motivado en el trabajo? 1 2 3 4 5 

5 
¿Siento satisfacción y orgullo por las actividades que 

realizo? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: SEGURIDAD E HIGIENE EN EEL 

TRABAJO 

Escala 

6 
¿Los equipos de protección son suficientes para operar 

máquinas, herramientas y equipos de manera segura? 

1 2 3 4 5 

7 
¿Las medidas de bioseguridad (lavado de manos, uso de 

alcohol y mascarilla) son implementadas y exigidas para un 

trabajo seguro? 

1 2 3 4 5 

8 
¿Las actividades que realizo me permiten trabajar en una 

postura cómoda? 

1 2 3 4 5 

9 
¿La empresa me proporciona la correcta indumentaria de 

trabajo? 

1 2 3 4 5 

10 
¿Los servicios sanitarios son suficientes y se encuentran 

operativos? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: ORGANIZACIÓN Escala 

11 
¿Consideró como adecuadas las remuneraciones que 

percibo? 

1 2 3 4 5 

12 
¿Mi experiencia laboral me permite tener una estabilidad en 

el trabajo? 

1 2 3 4 5 

13 
¿La empresa me ofrece la asistencia médica oportuna? 1 2 3 4 5 

14 
¿La empresa me proporciona un servicio de transporte? 1 2 3 4 5 

15 
¿La empresa me proporciona el servicio de alimentación? 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: ENTORNO SOCIO-LABORAL Escala 

16 
¿La empresa realiza actividades para la integración y 

confraternidad con mis compañeros de trabajo? 

1 2 3 4 5 



17 
¿La retroalimentación que recibo de mis superiores me 

permite aprender y corregir mis errores? 

1 2 3 4 5 

18 
¿Siento que existen diferencias en el trato con personas de 

diversa religión, edad, sexo, raza? 

1 2 3 4 5 

19 
¿Se valora el esfuerzo de mi trabajo a través de estímulos 

(felicitaciones, días de descanso, etc.)? 

1 2 3 4 5 

20 
¿La empresa promueve estilos de vida saludables que 

aumentan mi compromiso y rendimiento? 

1 2 3 4 5 
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Anexo 3. Validez de los instrumentos 
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Anexo 4. Datos para procesar 

 

 





Anexo 5. Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

Condiciones laborales ,130 20 ,200* 

Calidad de vida laboral ,177 20 ,100 

 

- La significancia es mayor a 0.05 entonces, los datos no son normales, por lo cual, 

corresponde al campo de la estadística no paramétrica y es necesitamos utilizar la prueba de 

correlación de Rho Spearman que es equivalente al coeficiente r de Pearson. 

-  

Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Condiciones 

laborales 
Alfa de Cronbach N de elementos 

,836 15 

Calidad de vida 

laboral 
,958 20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 6. Carta de uso de nombre 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7. Fotos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 8. Fachada de la empresa CYNARA PERU S.A.C 
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