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RESUMEN
La investigacion “Condiciones laborales y calidad de vida laboral en los trabajadores de la
empresa CYNARA PERU S.A.C. - Cafiete, 2024” fue llevada a cabo con el objetivo de
establecer la relacion entre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral de los
trabajadores, el estudio se abord6 desde un enfoque cuantitativo, bajo el disefio no
experimental transversal y con alcance correlacional. La muestra estuvo constituida por 137
trabajadores que efectlian sus labores en el area de produccion, saneamiento y mantenimiento
de la empresa CYNARA PERU S.A.C. Para la medicion 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 analisis inferencial, se reporta una correlacion positiva
significativa (Sig. < 0.05) ademas, un coeficiente de correlacion Rho = 0.783, concluyendo

que existe correlacion 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. - Cariete, 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.






INTRODUCCION
Uno de los principales factores en el &mbito laboral son las condiciones de trabajo, y estas
son tan importantes, porque dependiendo de estas, es que los trabajadores desempefiaran sus
funciones de manera segura y adecuada siempre y cuando las condiciones sean adecuadas, de
lo contrario, las pésimas condiciones podrian ocasionar riesgos laborales, riesgos a la salud

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

Las condiciones inadecuadas para el trabajo pueden ocasionar multiples impactos tanto a
nivel personal, psicoldgico o social; es decir, puede afectar el desempefio del trabajador,
puede ocasionar un malestar psicolégico. En el contexto del trabajo, existen diversos factores
que afectan la satisfaccion del trabajo; como, 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 desmotivacion,
entre otros (Ortiz, 2021).

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

El capitulo I, contiene la descripcién de la realidad problematica desde lo general a lo
especifico, es decir, desde el contexto internacional, nacional y local; del mismo modo, se
incluye el problema general y especificos, asi como también, el objetivo general y los
especificos, a su vez describe la justificacion desde los contextos, practico, teorico,

metodoldgico y social, incorporando, ademas, las delimitaciones tedrica, temporal y espacial.

El capitulo 1, aborda el marco tedrico, que contiene los antecedentes, las teorias de
cada una de las variables y sus principales definiciones: teorias asociadas, dimensiones e
indicadores. Asi también, incorpora la recopilacion de trabajos previos o antecedentes de
orden nacional e internacional; incluye, ademas, una lista con las definiciones de términos
basicos que fueron empleados en la investigacion y que requerian una precision

terminologica.

El capitulo I11, presenta la hipétesis general y especificas, que corresponden a los
supuestos hipotéticos planteados, contiene, ademas, la definicion conceptual de cada variable,
es decir, las definiciones con sus autores base; asi mismo, integra la operacionalizacion de
variables que consiste en la descomposicion de la variable en dimensiones y cada dimension

en indicadores.



El capitulo IV, corresponde al disefio metodolégico empleado, que comprende el tipo
de investigacion empleado, el disefio de investigacion, el método, la poblacidon y muestra,
lugar de estudio, la técnica e instrumentos para la recoleccion de datos, y el analisis

conjuntamente con el procesamiento de los datos.

El capitulo V, aborda los resultados a nivel descriptivo e inferencial, se presentan los
hallazgos mediante tablas y figuras, cada una con su respectiva lectura e interpretacion.

El capitulo VI, contiene la discusion de los resultados, es decir, se presentan los
resultados inferenciales de acuerdo a los objetivos, se acompafia de los hallazgos de otros
autores que hayan obtenido resultados similares, congruentes o divergentes y se discute con

acompafiamiento de la teoria y metodologia utilizada.

El capitulo VII, aborda las conclusiones a las cuales arribé la investigacion en

concordancia con los objetivos e hipotesis planteados.

El capitulo V111, trata sobre las recomendaciones que se efectuaron de acuerdo con las
conclusiones y contiene las sugerencias que se realizan a las autoridades de la institucion para

mejorar la problematica.

El capitulo IX, detalla las fuentes utilizadas en la investigacion, las referencias estan

elaboradas segun formato APA 7.

Finalmente, el capitulo 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 autorizacion de la empresa.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problemética

Uno de los mayores problemas de la actualidad son las deficientes condiciones de
trabajo en la que se desempefian 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
ergonémicos 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 & Acufia, 2020).

A nivel internacional, de acuerdo con un informe de la Organizacion 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 Gltimas 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, segin 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 paises de América Latina, las circunstancias laborales son similares. En Colombia
debido a que existe una alta tasa de informalidad, una gran parte de la poblacién laboral no se
encuentra regulada y por lo tanto se evidencia una brecha en la seguridad laboral
incrementandose 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 ultimamente 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 report6 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 sefialado que mucha gente trabaja largas jornadas laborales, y las
condiciones ergondmicas, psicosociales y deméas no son las adecuadas. De acuerdo con el
estudio de Diaz et al. (2020) en el Perd, durante el afio 2019, se reportaron 34,873 accidentes
de trabajo, cuya incidencia mayor recayo 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 vehiculos, etcétera. Por otra parte, seguin el estudio de Loli et al. (2018)
realizado en Lima en colaboradores de empresas publicas 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 organizacién dedicada a la produccion y
exportacion de conservas de alcachofa, tiene diversas areas como produccion, mantenimiento
y saneamiento. Cuenta con campos agricolas en las regiones de Arequipa, Huancayo,
Chincha y Cafiete. Su periodo de produccion es permanente, pero la produccion disminuye en
los meses de enero a mayo. Dicha empresa se constituye con razon social CYNARA PERU
S.A.C., el 28 de febrero del 2008 y desde entonces su principal mercado es Espafia. Asi
mismo, tiene un mercado muy diverso de exportacion, ya que a lo largo de los afios y hasta la
actualidad viene exportando a paises como Alemania, Chile, EE. UU, Canadé, Japon, Corea e
Italia.

Las industrias de alimentos forman parte del sector productivo de una sociedad, la
cual no solo proporciona un desarrollo econdémico, 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 ventilacion en la
planta de proceso y la poca preocupacion por proteger la salud de los colaboradores, afectan

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

Debido a lo expuesto, se plantea el problema de la investigacion.



1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

PG. ¢Qué relacion 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 especificos

PE.1 ;/Qué relacion existe entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral en
los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 20247

PE.2 ;/Qué relacion 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 relacion existe entre la organizacion 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 relacion 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 especificos

OE.1 Establecer la relacion 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 relacion 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 relacion entre la organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral en
los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024.

1.4 Justificacion
Justificacion practica

Bernal (2010) sefiala la que una investigacion tiene justificacion practica cuando su
desarrollo ayuda a resolver un problema o al menos, propone estrategias que al aplicarse

contribuiran a resolverlo.



La presente investigacion tuvo una justificacion practica porque, a partir de la
correlacion de la variable condiciones laborales y calidad de vida laboral, se desprendieron
resultados que ayudaron a comprender el nivel de correlacién y de acuerdo a esto, nos
permitio 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.

Justificacion teérica

Fernandez (2020) define la justificacion tedrica de una investigacion como la
necesidad del investigador de profundizar en los enfoques teoricos relacionados con el
problema de estudio, con el fin de avanzar en el conocimiento dentro de una linea de
investigacion, se fundamenta en la identificacion de un vacio en el campo cientifico, que se
pretende llenar total o parcialmente, implica la generacion, reflexion y discusion académica
sobre conocimientos existentes, confrontar teorias, contrastar resultados o desarrollar

epistemologia.

Atendiendo la definicion anterior, la presente investigacion se justifico teéricamente
porque las variables condiciones laborales y calidad de vida laboral, se fundamento en las
teorias de Bestratén et al. (2003) y Segurado & Agullé (2002) y nos permitid dar una
explicacion de la correlacion entre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral en
los trabajadores de la empresa CYNARA S.A.C., a su vez se fundamentd en la teoria de la
motivacion y satisfaccion laboral, que sostiene que las condiciones bajo las cuales los
trabajadores realizan su trabajo, como el ambiente fisico, la seguridad laboral, el salario, los
beneficios, y las oportunidades de desarrollo profesional, influyen directamente en su
bienestar y satisfaccion general. Unas condiciones laborales adecuadas no solo promueven un
entorno de trabajo saludable y seguro, sino que también potencian el sentido de pertenencia,
la motivacion 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 percepcion de satisfaccion 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 investigacion tuvo una justificacion tedrica, porque las variables

condiciones laborales y calidad de vida laboral se han fundamentado en las teorias de



Bestratén et al. y Segurado & Agullo las cuales se analiz6 y nos permitio dar una explicacién

a la relacion entre ellas.
Justificacion metodologica

(Bernal, 2010) define la justificacién metodoldgica, cuando en una investigacion se

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

La presente investigacion tuvo una justificacion metodologia porque, en su desarrollo
se utilizé un tipo de investigacion, un disefio, un método, una poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos, una confiabilidad, un analisis y procesamiento de datos e hipétesis, que
finalmente luego de su procesamiento nos llevé un resultado confiable, de como las
condiciones laborales se correlacionan con la calidad de vida de los trabajadores de la
empresa CYNARA S.A.C.

Justificacion social

Naupas et al. (2018) mencionan que una investigacion social, es aquella que resuelve

problemas sociales que afectan a un grupo social.

La presente investigacion tuvo una justificacion social, debido a que busco
comprender y describir la correlacion 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 region como en el pais.

1.5  Delimitacion de la investigacion
1.5.1 Delimitacion tedrica

De acuerdo al contexto administrativo de la investigacion, el estudio se delimité en las
teorias que responden a las variables de estudio, enfocadas en los principios de la
administracion. Se exploro la relacion entre las condiciones laborales y la calidad de vida
laboral dentro de la linea de investigacion de la organizacion y gestion empresarial de la
Universidad Nacional de Cariete. Segun Bestratén et al. (2003) las condiciones laborales se
estructuraron en tres componentes fundamentales: el medio ambiente del trabajo, que abarca
los aspectos fisicos y psicoldgicos del entorno laboral; las exigencias de la tarea, que incluyen
la carga de trabajo y la complejidad de las funciones desempefiadas; y la organizacion del

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



calidad de vida laboral se analizé a través de componentes individuales, que involucran la
satisfaccion y bienestar personal; el medio ambiente de trabajo, que considera la seguridad y
comodidad del entorno; la organizacion, que incluye la percepcion de equidad y
oportunidades de desarrollo; y el entorno sociolaboral, que abarcd las relaciones
interpersonales y la cultura organizacional. EI marco teoérico abordado proporciond las bases
para analizar como 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 como
puede influir en el desempefio y bienestar general dentro del contexto empresarial.

1.5.2 Delimitacién temporal

El presente estudio se llevd a cabo con la informacion recopilada del afio 2024,

especificamente desde el segundo trimestre de dicho afio.

1.5.3 Delimitacion espacial

La investigacion se desarrollé en la empresa CYNARA PERU S.A.C. ubicada en la
Alameda del Centro Poblado Cerro Alegre, del distrito de Imperial, Provincia de Cafete,

departamento de Lima-Perd.



1. MARCO TEORICO Y EMPIRICO

2.1 Marco Teorico
2.1.1 Variable 1: Condiciones laborales
A. Definicion.

Las condiciones laborales es un constructo que se encuentra presente en el ambito
ocupacional y ha sido definida o abordada desde la psicologia organizacional, la salud
ocupacional por diversos autores; sin embargo, conviene realizar la precision de la
terminologia 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 caracteristicas del espacio donde se trabaja,
la disposicion de maquinas; b) el ambiente como son las condiciones de trabajo relacionada
con la temperatura, la humedad, la iluminacion, la contaminacion fisica, el ruido, entre otros;
c) las tareas, referidas a la forma de realizacién del trabajo como las posturas, la
manipulacion de carga, etcétera; y, d) la organizacion del trabajo que incluye demandas

psicologicas.

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
caracteristicas individuales hace referencia a aquellas relacionadas con la edad, la etnia y
otras caracteristicas que influyen en las condiciones laborales; en relacion a los elementos
intralaborales, se refiere a todo elemento que se da dentro de la organizacién, como el
ambiente fisico, la carga laboral y las caracteristicas organizacionales; y en cuanto a los
aspectos extralaborales, hace referencia a aquellos que ocurren fuera del ambiente de la
organizacion como por ejemplo el transporte del trabajador, la distancia de donde vive, entre
otros (De Arco et al., 2019).

Desde la opinidn de Bestratén et al. (2003) Las condiciones de trabajo pueden afectar
a la salud de los trabajadores, es asi que las condiciones de trabajo engloban tres ambitos
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, atencion,



monotonia y finalmente la organizacion del trabajo, es decir, la forma en que estan

distribuidas las tareas entre los distintos individuos.

Desde la opinién de Millones (2022) las condiciones son un conjunto de situaciones
Cuya percepcion positiva 0 negativa en mayor o menor grado conllevan a una mayor o0 menor
satisfaccion 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
desempefio, estard mas satisfecho. Por otro lado, segln 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 caracteristicas fisicas, 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 caracteristicas del trabajo, que tienen
incidencia positivas o0 negativas; por lo que pueden contribuir con el bienestar laboral cuando
las condiciones son positivas 0 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
medicion, la definicion de Bestratén et al. (2003) quienes describieron las condiciones de
trabajo a partir de tres ambitos: el medioambiente del trabajo, la exigencia de la tarea y la

organizacion del trabajo.

e Medioambiente del trabajo, son un conjunto de aspectos materiales que
conforman el entorno en el cual se desempefia el individuo, tales como las condiciones de
seguridad, condiciones fisicas, condiciones organizacionales (Bestratén et al., 2003).

e Exigencias de la tarea, implica los esfuerzos, las posturas, monotonia, presion
en el centro de trabajo (Bestratén et al., 2003).

¢ Organizacion del trabajo, es la forma en que el trabajo se fragmenta en tareas

elementales, asi como la distribucion de estas entre todos los individuos, lo que involucra
también la distribucion 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 dimension medioambiente de trabajo se encuentran:

e Ventilacion: es el aire fresco y limpio procedente del exterior o de un sistema de
ventilacion (Organizacion Internacional del Trabajo, n.d.)

e |lluminacion: es el grado de luminosidad, el cual contribuye a una mejor nitidez del
entorno y de los materiales que se utiliza (Comision Permanente de Procesos y
Condiciones de Estudio [PCET-MALUR], 2011, p.125)

e Ruido: es una emision de energia originada por un fenémeno vibratorio, el cual es
detectado por el oido y provoca una sensacion de molestia (Observatorio de la Salud y
Medio Ambiente de Andalucia, 2020)

e Espacio de trabajo: es el lugar en el que los colaboradores llevan a cabo sus
actividades, este debe ser comodo y espacioso (Dipay Muebles para Oficina [ ],
2023).

e Sefalizaciones de seguridad: son simbolos 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 dimension exigencias de la tarea se encuentran los

siguientes:

e Ritmo de trabajo: es la presion de tiempo en el desarrollo de tareas o exigencias en el
trabajo para lograr entregas mas rapidas (Moreno, 2011).

e 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 (Huaman Ordofez, 2022).

e Presion en el trabajo: es la sensacion 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 presidn en el trabajo afecta de manera negativa a cualquier
trabajador (Cansado de Noriega, 2023).

e Sobrecarga laboral: es la carga de trabajo indebida o la falta de tiempo suficiente para
hacer el trabajo o tener que hacerlo demasiado rapido (OIT, 2013).

e Duracion de la jornada: es el periodo de tiempo en el cual el trabajador permanece en
el centro de trabajo, a disposicion del empleador y ejerciendo funciones establecidas

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



En cuanto a los indicadores de la dimension organizacion se encuentran:

e Relaciones interpersonales: son interacciones dinamicas entre individuos y su entorno,
enfatizando la importancia de la interaccion social y la presion social en el
comportamiento (Sanchez, 2022).

e 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 comdn (Torres, 2023).

e Comunicacion con superiores: es la que se da de subordinados a superiores, también
Ilamada comunicacion ascendente; los mensajes fluyen de operarios a jefes con el
propdsito de preguntar sobre alguna tarea, sugerir o retroalimentar (Reyes et al.,
2017).

e Comunicacion abierta: es aquella que promueve escenarios positivos en la
organizacion sobre todo en momentos de cambios, en ella los trabajadores participan
directamente expresando sus ideas y puntos de vista (Mufioz et al., 2017).

e Autonomia 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. Teorias.

Herzberg, 1959, como se citd en Chiavenato (2011) manifiesta que la motivacion 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 fisicas 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 satisfaccion duradera

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

Pérez (1984) sefiala que las condiciones de trabajo son un conjunto de factores
relacionados con el contenido de la tarea y la organizacion, los cuales estan presentes en una
situacion laboral y que afectan la salud del trabajador. Este autor se basa en el método LEST
— Método del Laboratorio de Economia y sociologia del Trabajo. Mediante este método se
evalUa 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 fisico: conformado por el ambiente térmico, ruido, iluminacion y
vibraciones.

Carga fisica: carga estatica y carga dinamica.

Carga mental: apremio del tiempo, complejidad o rapidez, atencion y
minuciosidad.

Aspectos psicosociales: iniciativa, status social, comunicaciones, cooperacion
e identificacion con el producto.

Tiempo de trabajo.

Garcia (2005) sefiala que, para mejorar los métodos de trabajo en una industria, es

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

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

buena ventilacion e iluminacion adecuada y con el menor ruido posible, disminuye su fatiga;

asi mismo, si el operario no se distrae con problemas personales, puede desemperfiarse y

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

siguientes factores:

a)

b)

d)
e)
f)
9)
h)

Limpieza: la limpieza es la condicidn esencial para proteger la salud de los
trabajadores. Es indispensable que la basura se recoja a diario de todos los
espacios. Asi mismo, se debe eliminar de los lugares de trabajo a los roedores,
insectos o parasitos que son agentes transmisores de enfermedades.

Agua potable e higiene: los trabajadores deben tener a su disposicion un
abastecimiento adecuado de agua potable que provenga de una fuente segura y
controlada regularmente.

Orden: favorece la productividad y reduce el namero de accidentes. Si en los
pasadizos hay materiales apilados y otros estorbos se pierde el tiempo en
apartarlos de un lado a otro.

Calidad e intensidad de iluminacion

Ventilacion, calefaccion y refrigeracion

Acondicionamiento cromatico

Ruido y vibraciones

Musica ambiental

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

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



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

trabajo o las caracteristicas del trabajo pueden ser organizadas en dos categorias:

e Demandas laborales: son los aspectos fisicos, psicoldgicos y
organizacionales del trabajo que requieren esfuerzo fisico, cognitivo o
emocional. Dichos esfuerzos pueden generar estrés en los trabajadores.

e Recursos laborales: son los aspectos del trabajo que apoyan al empleado y
promueven su bienestar. Incluyen el apoyo social, la autonomia, 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. Definicion.

En lo que atafie a la segunda variable: calidad de vida laboral en adelante CVVL como
constructo tedrico, 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 teoria sobre la base del
sistema social (Wang et al., 2020). De acuerdo con Mufioz et al. (2022); Patlan (2020); Salas
et al. (2021) coinciden en sefialar que no existe una definicion estandar de la calidad de vida
laboral debido a la multidimensionalidad; y una serie de aspectos interrelacionados con el

ambito de estudio.

Para Amit et al. (2018) la calidad de vida laboral se refiere a la percepcién que tiene el
trabajador en funcién de qué tan satisfechas estan sus metas o expectativas, asi como las
preocupaciones que puedan surgir en el ambito 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
percepcién individual de cada trabajador al sentido de propdsito 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 percibira 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 definicién, Farhadi et
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al. (2021) ha sefialado que la CVL también es una relacion con otros aspectos laborales,
como, por ejemplo, la percepcion que el trabajador percibe sobre las recompensas, los
incentivos, las condiciones en las que realiza su trabajo y otros. En la misma linea de los
autores sefialados, Lumbreras et al. (2020) también argument6 que la calidad de vida laboral
es una relacién entre diversos aspectos o situaciones del trabajo y el grado de satisfaccion que

se percibe, en tanto, estos aspectos la favorecen.

Por su parte, Patlan (2020) refirio que dentro de los enfoques individuales, la calidad
de vida laboral ha sido estudiada con diferentes puntos de vista: a) vista como la satisfaccion
de necesidades de los trabajadores, b) centradas en las necesidades laborales y profesionales,
¢) 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 & Agullé (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, organizacion y entorno sociolaboral.

B. Dimensiones.

Para evaluar la calidad de vida laboral, se ha considerado emplear como modelo de
medicion, el disefiado por Segurado y Agull6 quienes elaboraron un listado de indicadores
(Segurado & Agullo, 2002).

¢ Individuales, son aquellos factores relacionados con la motivacion, la
satisfaccidn, el bienestar, el equilibrio hogar-trabajo, y el desarrollo
profesional. Respecto de la motivacion, representa el impulso que el trabajador
manifiesta en el desempefio de sus labores (Segurado & Agullé, 2002).

e Medio ambiente de trabajo (Seguridad e Higiene en el trabajo), hace referencia
a la seguridad e higiene en el trabajo, aspectos ergonémicos, variedad de las
tareas, caracteristicas del trabajo y disefio del puesto (Segurado & Agulld,
2002).

¢ Organizacion, aspectos relacionados con las politicas, cultura y métodos de
direccidn, asi como, la comunicacion y clima laboral (Segurado & Agulld,
2002).



C.

Entorno Sociolaboral, referidos a la seguridad y estabilidad laboral, estilos de
vida, prevencion de riesgos y estatus sociodemograficos (Segurado & Agullg,
2002).

Indicadores.

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

Equilibrio trabajo-familia, es decir, los roles familiares y laborales de los
trabajadores que estan en constante competencia por recursos de tiempo y
energia; la dificultad que se genera puede traer graves problemas para la
persona, la familia, la empresa y la sociedad (Bosch & Riumallé, 2019).
Desarrollo laboral, es la formacion 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 desempefio
y contribucidn en la empresa (Mifian, 2024).

Bienestar laboral, es la situacion de seguridad, fisica, mental y social en la que
se encuentran los trabajadores de una organizacion (Cobo y Lopez, 2011,
como se citd en Castafieda et al., 2017).

Motivacion en el trabajo, es el impulso interno que tienen los trabajadores para
realizar sus tareas de la mejor manera posible (Mejia, 2023).

Recompensas intrinsecas: provienen del trabajador, es la propia satisfaccion
del trabajador y puede valorar el trabajo que percibe como significativo para

empresa.

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

encuentran:

Equipos de proteccion, son elementos de uso individual destinados a dar
proteccion a los trabajadores para hacerle frente a riesgos que puedan afectar
su integridad fisica (Confederacion 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 (Organizacién Panamericana de la Salud, 2005).
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e Ergonomia, estudia la relacién 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 caracteristicos, como color, material, etc. con el fin de identificar
los colaboradores (Poveda, 2022).

e 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 dimension organizacion, se encuentran:

e retribucion econdmica, es el ingreso que el trabajador percibe por parte de su
empleador como consecuencia de los servicios prestados (Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, n.d.).

o 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 gque no termine de un momento a otro, sin motivo (Paredes Infanzén, 2012).

e asistencia de salud ocupacional: son las actividades de mejoramiento de la
calidad de vida del trabajador tales como: diagndstico, tratamiento de
enfermedades ocupacionales, atenciones a contingencias derivadas de
enfermedades ocupacionales y accidentes de trabajo (Carrera et al., 2019).

o 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 economia y el ahorro de los trabajadores (Garcia, 2023).

e Beneficios de alimentacion, es un programa de bienestar corporativo cuyo
enfoque es fomentar la nutricion y alimentacion saludable en los trabajadores
(Vidal, s.f)

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

e Actividades corporativas: son actos extraordinarios, actos singulares que salen
de la rutina habitual de la empresa y que buscan generar acciones positivas
(Ortega & lzaguirre, 2010)



D.

Retroalimentacion, es la informacién que se entrega en funcién al desempefio
0 comprension de una tarea (Lira et al., 2021).

Sociodemografico, son caracteristicas que estan presentes en la poblacion de
estudio, tales como rasgos socioecondémicos, cualidades, atributos, etc
(Rabines Juarez, 2002).

Reconocimiento al esfuerzo: es la valoracion y agradecimiento hacia una
persona por el esfuerzo y dedicacion que ha demostrado en la consecucion de
una tarea (Lupo, 2021).

Estilo de vida laboral: Son las actitudes y comportamientos de los trabajadores
en el ambito laboral, con los que se logra una identidad en la empresa
(Guantiva, 2023-presente, 46m20s).

Teorias.

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

influenciada por las dimensiones del puesto que desprenden estados psicoldgicos criticos, 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.

Identidad de tarea: la actividad debe ser ejecutada desde el comienzo hasta el
final por un mismo colaborador, para que el trabajo muestre resultados.
Significado de la tarea: el colaborador debe tener en cuenta que los resultados
de su trabajo repercuten en las actividades de otros trabajadores.

Autonomia: el colaborador es responsable de organizar sus deberes y
obligaciones con la finalidad de ejecutarlas.

Realimentacion del propio trabajo: los procesos de la actividad deben ser
registrados, para que el colaborador pueda verificar su trabajo.
Realimentacion extrinseca: los jefes tienen que realizar una retroalimentacion
para observar el desempefio de la tarea.

Interrelacion: el personal que realiza la tarea debe tener contacto interpersonal

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

en el trabajo debido a que ofrecen retribuciones intrinsecas que producen satisfaccion 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.
2.

La participacion de los colaboradores en las decisiones empresariales

La reorganizacion del trabajo en funcién a enriquecer las tareas y proporcionar
autonomia a los grupos de trabajo

Innovacion en el sistema de reconocimientos, fortaleciendo el clima
organizacional

Mejoramiento del entorno de trabajo en lo que respecta a condiciones fisicas y

psicoldgicas.

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

el trabajo, los cuales son:

1.

Compensacidn optima, una compensacion justa depende de que tan adecuada
sea la remuneracion percibida la cual debe ser equitativa entre las
remuneraciones del mercado de trabajo y las remuneraciones dentro de la
organizacion.

Condiciones de seguridad y salud en el trabajo: estas se encuentran en funcion
a la jornada laboral e incluyen el entorno fisico adecuado para la salud y
bienestar del trabajador.

Utilizacion y desarrollo de capacidades: la necesidad de la persona de expresar
sus habilidades y conocimientos son latentes, para un mejor autocontrol,
autonomia y retroalimentacion del funcionamiento del trabajo se debe brindar
oportunidades para satisfacer dicha necesidad.

Oportunidad de crecimiento continuo: el crecimiento y desarrollo personal y
profesional de la persona en la organizacion favorece mucho en su
satisfaccion.

Integracidn social en la organizacién: implica fomentar una comunicacion
abierta, sin barreras jerarquicas, donde se brinde un apoyo mutuo y se genere

relaciones interpersonales transparentes.



Constitucionalismo: aspecto democratico de la organizacion, donde se
enmarcan las normas y politicas organizacionales, asi como, los derechos y
deberes de los trabajadores.

Trabajo y espacio total de vida: la jornada laboral no debe consumir el tiempo
del trabajador dedicado a actividades recreativas o de ocio.

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 organizacion.

Granados (2011) sefiala que la calidad de vida laboral est4 intimamente 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 situacién laboral del colaborador, son el conjunto de practicas
organizaciones que son relevantes para el bienestar laboral del trabajador.
Factores antecedentes subjetivos: se aborda desde el enfoque de adaptacion
subjetiva a la situacion laboral del colaborador, es decir, los procesos de
interpretacion que realiza el colaborador sobre su situacion laboral y que
afectan asimismo a su bienestar laboral.

Factores consecuentes objetivos: abordada como ajuste persona — puesto de
trabajo; se refiere a la relacién o grado de concordancia que tiene el trabajador
y el trabajo que realiza.

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.

Asi mismo, Granados sefiala que las dimensiones que componen la calidad de vida en el

trabajo se clasifican en dos grupos:

1.

2.

Condiciones objetivas: a) medioambiente fisico, b) medioambiente
tecnoldgico, ¢) medioambiente contractual, d) medioambiente productivo.
Condiciones subjetivas: a) esfera privada y mundo laboral, b) individuo y

actividad profesional, ¢) organizacion y funcion directiva, d) beneficios.
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2.2. Antecedentes
A. Antecedentes Nacionales

En el ambito nacional, se han rescatado como trabajos previos que abordan las
variables de estudio, por ejemplo, Sdnchez (2021) desarrollé una investigacion con el
objetivo de identificar si las condiciones laborales en la empresa tienen una relacion con la
satisfaccion del trabajador. Para ello, utiliz6 el enfoque cuantitativo de nivel correlacional y, a
partir de una muestra de 32 trabajadores report6 una correlacién significativa (Sig. = 0.000)
de Rho =0.879, dicho resultado permiti6 concluir que las condiciones laborales si tienen

relacion significativa con la satisfaccion del trabajador.

Cruzado (2022) realizé una investigacion planteando como objetivo determinar la
correlacion entre las condiciones laborales y la calidad de vida en el trabajo, el estudio fue
llevado a cabo segun el enfogue cuantitativo y cont6 con un alcance correlacional, trabajando
con una muestra de 134 usuarios internos, obteniendo como resultados, una significancia por
debajo del 0.05, que sirvio para comprobar dicha correlacién 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) desarroll6 una investigacion con el objetivo de establecer la relacion
entre las condiciones de trabajo y calidad de vida laboral de los enfermeros de un hospital de
nivel 11-2 en la ciudad de Lima; realizando para ello, un estudio cuantitativo tipo bésica, de
alcance correlacional y disefio 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 buenoy 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 correlacion positiva directa y moderada entre las dos variables de estudio.

Andia (2023) desarrollé una investigacion con el objetivo de determinar la relacion
entre los riesgos psicosociales y la calidad de vida laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de salud en Viru. El estudio se llevo a cabo con un enfoque cuantitativo,
empleando un disefio no experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 81 trabajadores, y la recoleccion de datos se realizé6 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 concluyo que existe una relacion significativa y negativa de magnitud media
entre ambas variables, lo que indica que un mayor nivel de riesgo psicosocial esta asociado

con una disminucién en la calidad de vida laboral.

Salinas & Siancas (2021) realizaron una investigacion con el objetivo de establecer la
relacion entre recursos humanos y la calidad de vida laboral en la empresa Materia Gris SAC.
El enfoque de la investigacién fue cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y
nivel descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 50 colaboradores. La
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Se evidencid
una relacién positiva entre las dos variables. Se concluyé que la gestion del talento humano
se relaciona directa y significativamente con la calidad de vida laboral en la empresa Materia
Gris SAC 2021.

Llacuash (2021) realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacién
entre la satisfaccion laboral y la calidad de vida laboral en los colaboradores de la empresa
Ares Mobiliario SAC. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
correlacional. La muestra estuvo conformada por 58 colaboradores. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y entrevista, el instrumento fue el cuestionario. Los resultados fueron
r=0.782, concluyendo que existe correlacion alta entre la satisfaccion 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) realizd un estudio con el objetivo de determinar la relacion entre las condiciones
laborales y el estrés laboral. La investigacion se llevd a cabo bajo un enfoque cuantitativo,
con un alcance correlacional, y se trabajé con una muestra estratificada de 151 trabajadores.
Los resultados descriptivos mostraron que el 71.1% de los trabajadores percibian 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 correlacion de Rho = -0.577, lo que
Ilevo al autor a concluir que existe una correlacion 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 mas bajos.
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Grisales (2020) desarroll6 un estudio con la intencion de verificar la relacion entre las
condiciones laborales y la satisfaccion laboral; por esta razon, realizaron un estudio
cuantitativo con una pretension 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 fisicas 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 permitié a los investigadores convalidar la
relacion, concluyendo que existe relacion directa entre las condiciones laborales y la

satisfaccién del trabajador.

De igual manera, Suérez et al. (2020) realizaron una investigacion a fin de determinar
la relacion entre las condiciones laborales y el estrés; debido a ello, la investigacion se realiz
bajo el enfoque cuantitativo, segun los disefios 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 relacion entre las condiciones laborales y el estrés.

Montoya et al. (2020) realizaron una indagacion cientifica, con la finalidad de
establecer la relacion entre la calidad de vida y la satisfaccion en el trabajo, debido a ello, el
abordaje metodoldgico 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 satisfaccion, ademas, del resultado inferencial, la significancia menor a 0.05 facilitd
establecer dicha relacion, por lo que concluyeron que la calidad de vida se correlaciona

positivamente con la satisfaccion.

Lizérraga et al. (2022) desarrollaron una investigacion que tuvo como propdsito
analizar la percepcidn de la calidad de vida en el trabajo y su relacion con el modelo de
desarrollo organizacional implementado por una empresa comercial; en base a un estudio
descriptivo y transversal, cuya metodologia es cuantitativa. La muestra estuvo conformada
por 63 colaboradores, el instrumento de recoleccion 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, integracion al puesto de



trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar, desarrollo personal y administracion del tiempo.
El estudio les permitié concluir que el modelo utilizado por la empresa ha contribuido de

manera positiva y significativa en la calidad de vida laboral.

2.3 Definicion de términos basicos

Accidentes laborales. Es aquella circunstancia o hecho que sucede de manera imprevista en
el ambito laboral y que puede o no ocasionar alguna lesion que afecte la salud del trabajador
(Diaz et al., 2020).

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

Ergonomia. Es el estudio de como se puede ayudar a las personas a trabajar de manera que
no se provoguen lesiones en cuanto a su estado fisico (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).

Satisfaccion laboral. Son un conjunto de percepciones positivas en relacion 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 proteccion y promocion de la salud de los
trabajadores. (Butron, 2021).
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I11. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1  Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general

Existe relacion 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 Hipdtesis especificas

Existe relacion 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 relacion 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 relacion significativa entre la organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral en
los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024.

3.2  Definicion conceptual de las variables

Variable 1: Condiciones laborales

Las condiciones de trabajo pueden afectar a la salud de los trabajadores, es asi que las
condiciones de trabajo engloban tres &mbitos 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, atencion, monotonia y finalmente la organizacion del trabajo,

es decir, la forma en que estan 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 medicion. Por
ello manifiesta que dichos indicadores se establecen bajo cuatro dimensiones: individuales,

medio ambiente, organizacién y entorno sociolaboral (Segurado & Agullé, 2002).



3.3  Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Condiciones laborales

Variables Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles Rangos
operacional medicion
Ventilacion
Medio ambiente de :_\I)l::r;glamon 1,2, Ordinal
trabajo Espacio de trabajo 34y Escala de 1. Inadecuado [15 - 34]
Sefalizaciones de Likert
Se medira seguridad. 1. Nunca
mediante . _ 2. Casi
I. . Ritmo de trabajo nunca
cuestionario Descanso apropiado 6,7
. compuesto por Exigencias de la - propiac P 3. Aveces 2. Medianamen
Condiciones . . . Presion en el trabajo 8,9,y 4. Casi [35 — 54]
tres dimensiones:  tarea : te aceptable
laborales ) . Sobrecarga laboral 10 siempre
medioambiente, Duracion de la jornada ; P
exigencias de la J 5. Siempre
tareay Relaciones
organizacion interpersonales
o . . 11,
Organizacién del Trabajo en equipo 12
trabajo Comunicacién con 13 i4 3. Adecuada [55 -75]
superiores ’
uperi y15

Comunicacién abierta
Autonomia en el trabajo




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Calidad de vida laboral
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Variables Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles Rangos
operacional medicion
Individuales Equilibrio trabajo-familia Ordinal
Desarrollo laboral
Bienestar laboral 1234y Escala de
o i 5 .
Motivacion en el trabajo Likert
. . Recompensas intrinsecas 1. Nunca ..
Se mediré a partir . . P L . 1. Deficiente [20 — 46]
de un Seguridad e Equipos de proteccion 2. Casi
. . higiene en el Equipos de bioseguridad nunca
cuestionario . . 6,7,8,9y
conformado oor trabajo Ergonomia 10 3. Aveces
P Indumentaria de trabajo 4. Casi
. cuatro . . .
Calidad de . . Servicios sanitarios siempre
: dimensiones: L G L .
vida laboral . . . Organizacion Retribucion economica 5. Siempre
individuales, del .
ambiente del Estabilidad laboral
. Asistenci I 11,12,1
trabajo, de la siste _Cla de salud 12,13, 2. Regular [47-73]
L ocupacional 14y 15
organizacion, del ..
. Beneficios de transporte
entorno social- . . .
laboral Beneficios de alimentacion
Entorno Actividades corporativas
s a0 o
g 19y 20 |

Reconocimiento al esfuerzo

Estilo de vida laboral




IV. DISENO METODOLOGICO
4.1  Tipo de investigacion

La presente investigacion fue basica. Las investigaciones basicas se caracterizan
porque no buscan resolver el problema de forma inmediata, sino méas bien, buscan
comprender cdmo es que se comporta o sucede el fendmeno de estudio a partir de
explicaciones y fundamentaciones teoricas, incrementando de esta forma el saber en relacion

al tema investigado del cual se evidenci6 un vacio en el conocimiento (Grove & Gray, 2019).

4.2  Disefio de investigacion

En relacion al disefio, la investigacion se caracterizd por ser no experimental. Debido
a que en este tipo de investigaciones no existe la manipulacion y menos la intervencion por

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

El nivel de la investigacion fue correlacional. En este tipo de estudios, la pretension es
de poder verificar si dos variables se encuentren asociadas o relacionadas (Huaire et al.,
2022). Debido a ello, se busco comprobar que las condiciones laborales se relacionan con la
calidad de vida laboral y los estudios correlacionales proporcionan informacion sobre la
relacion y el grado o intensidad de la relacion, de esta forma se puede obtener informacion

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

Figura 1

Disefio correlacional de la investigacion

/01
|
M r
\l

0,

En el que:

M: Muestra

O1: Observacion de la variable 1: VV1: Condiciones laborales
0O2: Observacion de la variable 1: VV2: Calidad de vida laboral

r: Correlacion entre V1y V2.
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4.3  Método de investigacion

El método empleado en esta investigacion fue hipotético-deductivo, el cual consiste
en el planteamiento de hipotesis que posteriormente seran rechazadas o aceptadas

mediante resultados de un procedimiento estadistico (Bernal, 2010).
4.4  Poblacion y muestra

La poblacién de estudio estuvo conformada por 211 trabajadores que laboran en la
empresa CYNARA PERU S.A.C. La poblacion o también llamado universo es un conjunto
de elementos finitos o infinitos, los cuales poseen caracteristicas comunes los mismos que

seran extensivos a las conclusiones de la investigacion (Arias Odon, 2012).

La muestra es un subgrupo de la poblacion que nos interesa, sobre la cual se recoleta
los datos pertinentes y debera ser representativa para generalizar los resultados obtenidos
Hernandez & Mendoza (2018).

Tabla 3

Poblacién y muestra del estudio

Area Poblacion Muestra

Mantenimiento 21 13

Produccion 172 112

Saneamiento 18 12

Total 211 137
Muestreo

El muestreo fue probabilistico aleatorio simple, porque todos los miembros de la
poblacion tienen la posibilidad de ser elegidos. Hernandez & Mendoza (2018) definen el
muestreo probabilistico 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 caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra.

Criterios de inclusién



Se incluyeron a trabajadores de ambos sexos, mayores de 18 y menores de 60 afios,
que laboren en el area de produccién (pelado, envasado, pesaje y etiquetado), mantenimiento
y saneamiento de la empresa CYNARA PERU S.A.C.

Criterios de exclusion

Se excluyeron a trabajadores del area 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 exclusion 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 determind mediante formula de poblaciones finitas y
la seleccion de la muestra fue probabilistica.

Z%.p.q.N (1,96)? x 0,5 * 0,5 * 211

- - =137
E2(N—1) + Z2.p.q  (0,05)2(211 — 1) + (1.96)2 % 0,5 % 0,5

n

Donde:

N representa el tamafio de la poblacion = 211

Z es una puntuacion estdndar = 1.96 (al 95% de confianza)
p Y q representan las probabilidades

E es el maximo error permitido

n es la muestra a calcular

45  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 Cafiete, departamento de Lima, Per0.
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Figura 2
Ubicacion de la empresa CYNARA PERU SAC
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4.6  Técnicas e instrumentos para la recoleccion de los datos

Para el estudio, la técnica de recoleccion de la informacidn que se empleo fue la

encuesta. La encuesta es aplicada a un grupo representativo de la poblacion que se esta
estudiando (Baena, 2017).

El instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario, el mismo que se aplico a
los trabajadores para obtener informacion de las variables de estudio. El cuestionario es un

conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a medir (Hernandez Sampieri et al.,
1991).

Instrumentos

Para evaluar las condiciones laborales se emple6 un cuestionario que tuvo como
objetivo determinar el nivel de condiciones laborales. La duracion del cuestionario fue de 15
minutos, su aplicacion fue de manera presencial a los trabajadores de la empresa CYNARA
PERU SAC. El cuestionario fue disefiado por los autores, que consta de 15 preguntas

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



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

cuerpo de items y un cuerpo de respuesta.

Para evaluar la Calidad de vida laboral se emple6 un cuestionario que tuvo como
objetivo determinar el nivel de la calidad de vida laboral. La duracién de dicho cuestionario
fue de 20 minutos y su aplicacion fue de manera presencial a los trabajadores de la empresa
CYNARA PERU SAC. El cuestionario fue disefiado por los autores, y consta de 20
preguntas politdmicas en escala de Likert, en base a las dimensiones: individuales, seguridad
e higiene en el trabajo, organizacion y entorno sociolaboral. Asi mismo, presenta un cuerpo

de indicadores, un cuerpo de items y un cuerpo de respuesta.
Para ambos cuestionarios se utilizé la nomenclatura de evaluacion siguiente:
(1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre.

La escala de Likert consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide las respuestas de los participantes (Hernandez
et al., 2014).

Validacion

La validez se refiere al grado en que un instrumento es adecuado para evaluar una
variable(Hernandez & 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
ambito de la administracion, asi mismo, se recurrié a docentes de la Universidad Nacional de
Cafiete, expertos en asesoramiento de trabajos de investigacion, los resultados de dictamen se

muestran en la tabla 4.

Tabla 4

Validacién del instrumento Condiciones laborales y Calidad de vida laboral

Experto Aprobacion
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 (Hernandez & Mendoza, 2018); es decir, que cuanto mayor sea la confiabilidad
del instrumento, mucho mejor y con mayor certeza los resultados seran adecuados, de lo

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

Para demostrar si el instrumento es confiable se desarroll6 una prueba piloto a los
colaboradores de la empresa CYNARA PERU S.A.C y para evaluar los resultados se utilizo
el programa IBM SPSS Statistics 22, en el cual se hallé el coeficiente Alfa de Cronbach para
las variables condiciones laborales y calidad de vida laboral. Los resultados se detallan en la
tabla5y 6

Tabla s

Resultados del analisis de confiabilidad de la variable Condiciones laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,836 15

Tabla 6
Resultados de analisis de confiabilidad de la variable Calidad de vida laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,958 20

Segun Naupas 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 indice 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 calificacion que
se le da al instrumento de recoleccion de datos se encuentra en un nivel de confiabilidad

excelente.



4.7  Analisis y procesamiento de datos

Para la recoleccion de los datos, se recurrio al cuestionario de las condiciones
laborales y el cuestionario de calidad de vida laboral elaborado por los autores. Los datos se
recopilaron segun la escala de Likert empleada, a su vez descrita en la matriz de

operacionalizacion de las variables.

Para la organizacion de los datos, la informacion recogida se registr6 en una hoja de
calculo Excel. Se disefio en una tabla que contuvo los datos codificados segun variables y

dimensiones, en la cual se estructurd las respuestas en funcién a cada item.

Para el analisis de los datos, se utilizo un software de prueba IBM SPSS Statistics 22.
Posteriormente se efectud un andlisis a nivel inferencial los cuales se basan en las hipotesis

estadisticas nula (Ho) y alterna (Hi):
Hipotesis General

Hi: Existe relacion 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 relacion significativa entre las condiciones laborales y la calidad de vida
en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024

Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion 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 relacion 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
relacion 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 relacion 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 relacion
significativa entre la organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores
de la empresa CYNARA PERU S.A.C., 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la organizacion 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 interpretacion de los resultados, se empled técnicas estadisticas tanto
descriptivas como inferenciales, correspondiéndoles un andlisis detallado. A nivel
descriptivo, se realizo la distribucion de frecuencias con la finalidad de identificar los niveles
0 categorias de las variables junto a sus dimensiones; y a nivel inferencial, para seleccionar el
estadistico de correlacion previamente se efectud 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
permitio establecer que los datos no provienen de una distribucion normal, por lo tanto, se
justifico el empleo de pruebas no paramétricas como Rho Spearman para verificar las
hipédtesis planteadas. (Ver anexo 5). Para la contrastacion de las hipotesis planteadas se
recurrio al coeficiente de correlacion Rho de Spearman, los valores que abarca este test
estadistico van desde -1, 0, +1, para la interpretacion de los resultados acudimos a la

informacién de la tabla 7.

Tabla 7

Tabla de valores de correlacién

- 1,00 Correlacion negativa perfecta

- 0,90  Correlacion negativa muy fuerte

- 0,75  Correlacion negativa considerable
- 0,50  Correlacion negativa media

- 0,25  Correlacion negativa débil

- 0,10  Correlacion negativa muy débil

0,00 No existe correlacién entre las variables

+ 0,10  Correlacion positiva muy débil

+ 0,25  Correlacion positiva débil

+ 0,50 Correlacion positiva media

+ 0,75  Correlacion positiva considerable
+ 0,90  Correlacion positiva muy fuerte
+ 1,00  Correlacion positiva perfecta

Nota. Adaptado de Metodologia de la investigacion (p.305), por Hernandez et al., 2014 ,
McGrawHillEducation. Declaracion de derechos de autor



Tabla 8

Baremos para la organizacion y procesamiento de datos segun variables y dimensiones

Categoria V1. Condiciones D1. Medioambiente  D2. Exigenciasde la D3. Organizacion
laborales de trabajo tarea 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]
Categoria V2. Calidad de D1. Individuales D2. Seguridad e D3. Organizacion ~ D4. Entorno
vida laboral higiene en el trabajo 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 estadisticos 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 categorias inadecuada,
medianamente aceptable y adecuada. El nivel inadecuado significa una situacion que no es
Optima o muestra algun inconveniente, es decir no satisface los estandares minimos de
condiciones laborales y pueden generar insatisfaccion, malestar y posiblemente afectar la
salud y el rendimiento de los trabajadores, el nivel medianamente aceptable, se refiere a una
situacion o ambiente que no logra alcanzar un nivel alto, sino mas bien, es un punto
intermedio, es decir que las condiciones laborales no son las ideales, cumplen con algunos
requisitos basicos y pueden ser aceptables pero pueden ser mejoradas de manera significativa
y la categoria 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 o0 estandares establecidos. Este nivel sugiere que los

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

Tabla 9
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la variable condiciones laborales y sus
dimensiones.
Dimensiones de la variable Variable 1.
Nivel Condiciones
Medio Exigencias de Organizacién laborales
ambiente de la tarea del trabajo
trabajo
f % f % f % f %
Inadecuada 2 1.46% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Medianamente aceptable 24 1752% 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 dimensién de medio ambiente de trabajo; 111 trabajadores
perciben que el medio ambiente de trabajo es adecuado, esto en virtud a que la ventilacion y
la iluminacion del ambiente de trabajo son 6ptimos; 24 trabajadores consideran que el medio
ambiente de trabajo es medianamente aceptable, debido posiblemente a que se requiere
mejoras en las sefializaciones; 2 trabajadores perciben que el medio ambiente de trabajo es

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

Respecto a la dimension 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 6ptimos 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

sefialado que las exigencias en las tareas sea inadecuado.

Respecto a la dimension organizacion del trabajo, se observa que 119 trabajadores
perciben que la organizacion del trabajo es adecuado, esto debido a que, se realiza trabajos en
equipo, hay una comunicacion adecuada con los superiores y se toman en consideracion las
opiniones de los trabajadores, 18 trabajadores encuentran que la organizacion del trabajo es
medianamente aceptable, debido posiblemente a que es necesario mejorar las relaciones entre
los compafieros de trabajo, finalmente, no se encontro a trabajadores que percibieran que la
organizacion del trabajo tenga un nivel inadecuado.

Respecto a la variable 1. Condiciones laborales, se tiene que 117 trabajadores evaltan
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 gue las condiciones laborales tengan el nivel inadecuado. En general se
puede decir que la mayoria de trabajadores (85.40%) evaltan las condiciones laborales de
manera positiva, es decir reflejan una percepcion de satisfaccion 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 organizacion del
trabajo, los niveles de percepcion se encuentran en las categorias: inadecuada, medianamente

aceptable y adecuada.
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Figura 3
Histograma de frecuencias de las condiciones laborales y sus dimensiones en porcentajes,

segun sus niveles
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Los resultados de la figura 2, muestran que del total de encuestados que participo en
el estudio. Respecto a la dimension 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 ventilacion e iluminacion, lo cual favorece para realizar un trabajo en condiciones
confortables y seguro, el control del ruido favorece a la concentracion durante el trabajo vy el
espacio de trabajo se encuentra bien distribuido y tiene suficiente amplitud para que los
trabajadores desempefien sus tareas con mayor eficiencia y comodidad, las sefializaciones 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:
ventilacion, iluminacion, control del ruido, espacio de trabajo o sefializaciones de seguridad
gue, aungue no representan un riesgo grave, podrian 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 podria afectar negativamente su rendimiento y bienestar en el lugar

donde trabajan.

Respecto a la dimension exigencias de la tarea se puede notar que la mayor
proporcion 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 presion laboral, la
carga de trabajo y la duracion de la jornada laboral son manejables y no representan un

obstaculo para su bienestar o desempefio.

Por otro lado, un 30.66% de los trabajadores clasifica las exigencias de la tarea como
medianamente aceptables. Es decir, este porcentaje de trabajadores, podrian estar
experimentando una mayor presion o sobrecarga de trabajo y que podrian impactar en su

satisfaccion y eficiencia laboral, aungque no sea de manera critica.

Es alentador que ningun trabajador (0%) haya calificado las exigencias de la tarea
como inadecuadas. Esto quiere decir que, aungue existan areas que requiere mejoras, no se

identificaron exigencias en la tarea que sean insostenibles o perjudiciales.

Respecto a la dimension organizacion del trabajo: el 86.86% de los trabajadores
perciben que la organizacion de su entorno laboral es adecuada. Es decir, que la mayoria de
los trabajadores experimentan relaciones interpersonales positivas, un buen trabajo en equipo,
y una comunicacion efectiva con sus superiores. Ademas, es probable que disfruten de una
comunicacion abierta en su lugar de trabajo y de un grado adecuado de autonomia en la

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

El 13.14% de los trabajadores considera que la organizacién del trabajo es
medianamente aceptable. Este grupo podria estar disconformes en algunas areas especificas,
como la comunicacion con sus superiores o tienen poca autonomia en el trabajo. Esto puede
afectar su satisfaccion y rendimiento laboral, sin embargo, aunque no perciben la
organizacion del trabajo como inadecuada, sugieren que existen algunos indicadores que

podrian mejorarse.

Es importante sefialar que ningun trabajador (0%) haya calificado a la organizacion
del trabajo en la empresa CYNARA PERU S.A.C. como inadecuada. Esto indica que, si bien
existen areas que pueden necesitar ajustes, no hay percepciones de desorganizacion o

problemas graves en el entorno laboral.
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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 razén a que la mayoria 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 ventilacién, iluminacion adecuada, niveles
aceptables de ruido, suficiente espacio de trabajo, y sefializaciones de seguridad visibles.
Ademas, la mayoria de los trabajadores consideran que las exigencias de su tarea, como el
ritmo de trabajo, los periodos de descanso, la presion laboral, la carga de trabajo y la duracion

de la jornada, estan en niveles manejables que no afectan negativamente su bienestar.

En cuanto a la organizacién del trabajo, también se observa una percepcion positiva,
con relaciones interpersonales saludables, un buen trabajo en equipo, comunicacion efectiva
con superiores, una comunicacion abierta en el lugar de trabajo y un grado adecuado de

autonomia en las tareas.

El 14.60% de los trabajadores percibe las condiciones laborales como medianamente
aceptables. En razdn a que algunas areas del medio ambiente de trabajo, puedan tener
deficiencias en la ventilacion o la iluminacion, o que las exigencias de la tarea, sean
inapropiadas por mayor presion laboral o sobrecarga. También es posible que enfrenten
desafios en la organizacion del trabajo, como una comunicacién no tan fluida, o una

autonomia limitada.

Es importante sefialar que ningun trabajador (0%) ha calificado a las condiciones
laborales de la empresa CYNARA PERU S. A. C. como inadecuadas, lo que indica que,
aunque existen areas que podrian mejorarse, no se identifican problemas graves que afecten

significativamente el bienestar o la satisfaccion 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, motivacion y
recompensas intrinsecas; ii) Seguridad e higiene en el trabajo que evalla la adecuacion de
equipos de proteccion, bioseguridad, ergonomia, indumentaria de trabajo y servicios
sanitarios; iii) Organizacion, que examina la equidad en la retribucién economica, la
estabilidad laboral, la asistencia de salud ocupacional, y los beneficios de transporte y

alimentacion y iv) Entorno sociolaboral, que evalula las actividades corporativas,



retroalimentacidn, reconocimiento al esfuerzo y el estilo de vida laboral, contribuyendo a un
ambiente de trabajo saludable y motivador. Dichos componentes se evalGan en tres

categorias: deficiente, regular y alto.

La tabla 10, muestra la frecuencia, porcentaje y la cantidad total de trabajadores que
se encuentran en las categorias deficiente, regular y alto, donde la categoria deficiente,
significa que los trabajadores enfrentan una serie de dificultades en la calidad de vida laboral
y sus correspondiente componentes, la categoria regular significa que la calidad de vida
laboral es aceptable, pero presenta areas que necesitan mejora y la categoria alto, significa

que la calidad de vida laboral y sus correspondientes dimensiones son excelentes.

Tabla 10
Distribucion de frecuencia y porcentaje de la variable calidad de vida laboral y sus
dimensiones
Dimensiones de la variable )
Variable 2.
_ Seguridad e Calidad de
Nivel o o L Entorno ,
Individuales  higiene en el Organizacion ) vida laboral
) sociolaboral
trabajo
f % f % f % f % f %

Deficiente 5 3.65% 6 4.38% 17 12.41% 2 1.46% 4  2.92%
Regular 46 3358% 25 1825% 60 43.80% 74 54.01% 38 27.74%
Alto 86 62.77% 106 77.37% 60 43.80% 61 4453% 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 dimension individuales;
86 trabajadores perciben que el componente individual se encuentra en un nivel alto, entonces
se podria entender que los trabajadores gozan de un excelente equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar, se sienten motivados y con satisfaccion porque las recompensas intrinsecas 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 motivacion es
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moderada y las recompensas intrinsecas estan 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 motivacion es baja y las recompensas intrinsecas son practicamente inexistentes.

Respecto a la dimension 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 podria
entender que, las medidas de bioseguridad y la indumentaria de trabajo son éptimos, la
ergonomia también es 6ptima, 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 proteccidn y los servicios sanitarios podrian 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 proteccion y bioseguridad son inadecuados y la ergonomia de los equipos o

herramientas son deficientes.

Respecto a la dimension organizacion; 60 trabajadores manifestaron que la
organizacion en el trabajo se encuentra en un nivel alto, entonces se podria entender que, hay
una estabilidad laboral y la retribucion econdmica es competitiva ademas que la asistencia de
salud ocupacional es completa. por otro lado, un grupo de 60 trabajadores indicaron que la
organizacion 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 organizacion laboral se encuentra
en un deficiente, probablemente por la ausencia del servicio de transporte y alimentacion, la

compensacion econdmica por el trabajo que realizan es insuficiente.

En cuanto a la dimension del entorno sociolaboral; se tiene que 61 trabajadores
perciben dicho entorno en un nivel alto, entonces se podria entender que, existen frecuentes
actividades de integracion y confraternidad, ademas 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 retroalimentacion que es
esporédica 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 demas, sienten que las actividades corporativas son escasas

o ineficaces, la retroalimentacion es minima, 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 categorias: 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, organizacion y entorno sociolaboral.

Figura 4

Histograma de frecuencias de la Calidad de vida laboral y sus dimensiones
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La dimension individuales, evalta aspectos personales del trabajador en relacion con
su empleo, como el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, el desarrollo y bienestar
laboral, la motivacion y las recompensas intrinsecas, segun los resultados obtenidos en la
figura 3, se observa que, del total de encuestados que participo 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 mayoria de los trabajadores tengan
una percepcion positiva de su experiencia laboral a nivel personal, aunque existe una minoria
significativa que aun percibe que hay aspectos del componente individuales que deben

mejorarse.
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La dimension seguridad e higiene en el trabajo estd centrada en las condiciones fisicas
y ambientales del lugar de trabajo, abarcando la disponibilidad de equipos de proteccion,
bioseguridad, ergonomia, 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

orientacion de la organizacién hacia la proteccion y el bienestar fisico de sus trabajadores.

La dimension organizacion evalla los aspectos relacionados con la estabilidad
laboral, la retribucion econdémica, la asistencia de salud ocupacional, y los beneficios
adicionales como el transporte y la alimentacion, los resultados muestran que el 43.80% de
los trabajadores evalUan 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, aungue exista muchos trabajadores satisfechos con las politicas y beneficios
organizacionales, también hay una proporcion considerable de trabajadores que sienten

insatisfaccién o inestabilidad en este componente.

La dimension entorno sociolaboral, evalta la dinamica social y cultural del entorno de
trabajo, incluyendo las actividades corporativas, la retroalimentacion, 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
proporcidn de trabajadores tiene una percepcién moderada a alta de su entorno social en el
trabajo por tanto se refleja en un ambiente laboral saludable en términos de interaccion 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% manifest6 que se
encuentra en un nivel regular y 2.92% dicen gue se encuentra en un nivel deficiente. Esto
indica que la mayoria de los trabajadores experimentan un bienestar considerable en su
trabajo, aunque aun existen areas para mejorar. Los componentes individuales y de seguridad
e higiene destacan de manera positiva, mientras que la organizacion y el entorno sociolaboral

presentan oportunidades para un mayor desarrollo y optimizacion.



5.2. Resultados inferenciales
5.2.1. Prueba de hipotesis

Antes de proceder a la prueba de hipoétesis, fue necesario seleccionar el estadistico de
prueba para ello se realizé la prueba de normalidad mediante el estadistico de Kolmogorov
Smirnov (KS) debido a que el tamafio 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 analisis estadisticos
dependen del cumplimiento de la normalidad de sus datos, por tanto, para la presente

investigacion se ha planteado las siguientes hipotesis de normalidad:

o Ho: Los datos siguen una distribucion normal

o H1: Los datos no siguen una distribucién normal

En la tabla 11, se muestra los resultados del andlisis de normalidad para las variables
condiciones laborales y sus dimensiones: medio ambiente de trabajo, exigencias en la tarea,
organizacion del trabajo, y la variable calidad de vida laboral, el nivel de confianza para la

prueba se selecciond en 95%, (error 5%)

Tabla 11

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables y dimensiones Estadistico gl Sig.
Medio ambiente de trabajo ,169 137 ,000
Exigencias de la tarea ,155 137 ,000
Organizacion 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

Segun los resultados de la tabla 11, los valores del estadistico KS y sus
correspondientes valores de la significancia (Sig. < 0.05) se demuestra que se rechaza la
hipotesis nula (Ho) por tanto, concluimos que los datos no siguen una distribucion normal,
consecuentemente, corresponde a analizar las correlaciones dentro del campo de la estadistica

no parameétrica.
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Al respecto de las correlaciones en el campo no paramétrica Spiegel & Stephens
(2009) manifiestan que, el estadistico Rho Spearman es utilizado para correlacionar datos

bivariados que se encuentran agrupados en rangos o escalas.

5.2.2. Correlacion entre las condiciones laborales y calidad de vida laboral

Responde a la prueba de hipoétesis general “Existe relacion 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 hipdtesis se plantea las siguientes hipotesis
estadisticas:

Ho: Rho = 0 (no existe relacion significativa entre las variables)

H1: Rho # 0 (existe relacion significativa entre las variables)

Para la interpretacion se evalla la significancia si es menor que la probabilidad
asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis alterna.

A continuacion, en la tabla 12 se muestra los resultados de la correlacion entre las
variables condiciones laborales y calidad de vida laboral utilizando el estadistico Rho de

Spearman, el nivel de significancia asumido fue de 5%.

Tabla 12

Correlacion entre las variables condiciones laborales y la calidad de vida laboral

Condiciones Calidad de Vida

laborales Laboral
Rhode  Condiciones Coeficiente de correlacion 1,000 783"
Spearman laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 137 137
Calidad de  Coeficiente de correlacion 783" 1,000
vida laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 137 137

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados correspondientes a la tabla 12 se observa el nivel de correlacién de
las variables, donde el coeficiente Rho de Spearman tiene el valor de Rho = 0.783, lo cual
Hernandez et al. (2014), clasifica como una correlacion positiva considerable. Al observar los
niveles de significancia (Sig.<0.05) se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (H1), es decir, que existe correlacion significativa entre la variable condiciones



laborales y calidad de vida laboral. Los resultados muestran que un aumento en las
condiciones laborales estara 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. Correlacion entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida
laboral
Responde a la prueba de hipotesis especifica “existe relacion 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 hipétesis se plantea las siguientes

hipotesis estadisticas:

Ho: Rho = 0 (no existe relacion significativa entre las variables)

H1: Rho # 0 (existe relacion significativa entre las variables)

Para la interpretacion se evalla la significancia si es menor que la probabilidad
asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

En la tabla 13 se muestra los resultados de la correlacion, utilizando el estadistico Rho
de Spearman y el nivel de significancia de 5%.
Tabla 13

Correlacion entre el medio ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral

Medio
ambiente de  Calidad de

trabajo vida laboral

Rho de Medio ambiente Coeficiente de -
_ . 1,000 739
Spearman de trabajo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 137 137
Calidad de vida Coeficiente de -
_ ,739 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 137 137

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados correspondientes a la tabla 13, se aprecia que el grado de

correlacion entre la dimension medio ambiente de trabajo y la variable calidad de vida
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laboral, arroj6 un valor de Rho=0.739, segun Hernandez et al. (2014), dicho valor clasifica
como una correlacién 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 Optimas de ventilacion,
iluminacion, niveles controlados de ruido, espacios de trabajo confortables y sefializaciones
de seguridad claras, estara asociado significativamente en la mejora del bienestar laboral.
Asi mismo, el valor de la significancia obtenido es de 0.000, (Sig.<0.05) por tanto se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1), lo que significa que la
dimensién medio ambiente de trabajo tiene relacion 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 relacion entre ambas variables, demostrando que
el medio ambiente laboral, tienen un impacto real en la percepcion de los empleados sobre su

calidad de vida laboral.

5.3.3. Correlacion entre las exigencias en la tarea y la calidad de vida laboral

Responde a la prueba de hipotesis especifica “existe relacion 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 hipétesis se plantea las siguientes hip6tesis

estadisticas:

Ho: Rho = 0 (no existe relacion significativa entre las variables)
H1: Rho # 0 (existe relacion significativa entre las variables)
Para la interpretacion se evalUa la significancia si es menor que la probabilidad

asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis alterna.

En la tabla 14 se muestra los resultados de la correlacion, utilizando el estadistico Rho

de Spearman y el nivel de significancia de 5%.



Tabla 14

Correlacion entre las exigencias de la tarea y la calidad de vida laboral

Exigenciasde  Calidad de

la tarea vida laboral
Rho de Exigencias de la Coeficiente de -
» 1,000 325
Spearman  tarea correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 137 137
Calidad de vida Coeficiente de .
) 325 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 137 137

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados correspondientes a la Tabla 14 se aprecia que el grado de
correlacion entre la dimension exigencias de la tarea y la variable calidad de vida laboral,
arrojé un valor de Rho= 0.325, y segun Hernandez et al. (2014), dicho valor clasifica como
una correlacion positiva débil. Esto significa que, si las exigencias laborales son bien
gestionadas, con ritmos de trabajo adecuados, descansos suficientes, una presion 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 hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (H1), lo que significa que la
dimension exigencias de la tarea tiene relacion significativa con la variable calidad de vida
laboral, dicha relacion 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. Correlacion entre la organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral

Responde a la prueba de hipotesis especifica “existe relacion significativa entre la
organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa
CYNARA PERU S.A.C., 2024”, para operacionalizar dicha hipotesis se plantea las siguientes

hipdtesis estadisticas:

Ho: Rho = 0 (no existe relacion significativa entre las variables)
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H1: Rho # 0 (existe relacion significativa entre las variables)

Para la interpretacion se evalla la significancia, si es menor que la probabilidad
asumida (Sig. < 0.05) se debe rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis alterna.

En la tabla 15 se muestra los resultados de la correlacion, utilizando el estadistico 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 comprension clara 'y
significativa de la relacion entre ambas variables.

Tabla 15

Correlacion entre la organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral

Organizacion  Calidad de

del trabajo  vida laboral

Rho de Organizacion  Coeficiente de "
: ) 1,000 741
Spearman del trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 137 137
Calidad de vida Coeficiente de -
. 741 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 137 137

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados correspondientes a la tabla 15 se analiza que el grado de correlacion
entre la dimension organizacion del trabajo y la variable calidad de vida laboral, se obtuvo un
valor de Rho = 0.741, y segun Hernandez et al. (2014), dicho valor clasifica como una
correlacion positiva media. Dicha correlacion significa que, una mejora en la organizacion
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
comunicacion con superiores, la comunicacion abierta y la autonomia en el trabajo son bien
gestionados y promovidos dentro de la empresa, los trabajadores tienden a experimentar una

mayor satisfaccion y bienestar en su vida laboral.

Asi mismo, el valor de la significancia obtenido es de 0.000 (Sig. < 0.05), lo que

significa que se debe rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hip6tesis alterna (H1), por



tanto, la correlacion entre las variables no es producto del azar y mas bien refuerza la validez
real de la correlacién y hace notar, la importancia de una buena organizacion 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 relacion 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 relacion significativa de
las variables condiciones laborales y calidad de vida laboral con un coeficiente de correlacion
Rho Spearman de 0,783 y una significancia de 0,000. Por consiguiente, esta correlacion 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
investigacion determind la correlacion entre las condiciones laborales y la calidad de vida en
el trabajo, utilizando un metodologia basica, 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 significé una correlacion positiva entre ambas variables, ello
implicé que las condiciones laborales se correlacionen positivamente con la calidad de vida
laboral. Del mismo modo, se concuerda con Ayala (2023), en cuyo estudio determind la
relacion entre las condiciones de trabajo y calidad de vida laboral de los enfermeros de un
hospital, utilizando una metodologia cuantitativa, tipo basica, disefio no experimental,
transversa, correlacional, para una muestra de 83 enfermeros obtuvo como resultado Rho=
0.576 en el que concluyd que existe relacién positiva y moderada entre ambas variables.
También estos resultados obtenidos concuerdan con Maslow A. (1943) quien en la Teoria de
Necesidades de Maslow concluyé que las condiciones laborales que satisfacen las
necesidades basicas hasta las necesidades de autorrealizacion contribuyen a una mejor
calidad de vida laboral. Esto puede ser explicado porque las los indicadores: ventilacion,
iluminacion, ruido, espacio de trabajo, sefializacién de seguridad (medio ambiente de
trabajo); descanso apropiado, sobrecarga laboral (exigencias de la tarea) y las relaciones
interpersonales, comunicacion con superiores (organizacion del trabajo) concuerdan con los

niveles de jerarquia tal como sefiala la teoria (Maslow A, 1943).

El primer objetivo especifico fue “Establecer la relacion 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 relacion positiva media entre la dimension 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 habra una mayor calidad de vida laboral.
Estos resultados concuerdan con Grisales (2020), en cuyo estudio verifico la relacion entre

las condiciones laborales y la satisfaccion laboral, utilizando una metodologia cuantitativa de



alcance correlacional, con una muestra de 30 colaboradores determiné que existe correlacion
entre las condiciones ambientales y el ambiente fisico, obteniendo r=0.590; este estudio
considero el ruido, luz, espacio de trabajo, herramientas y otros ambientes como parte de sus
condiciones ambientales. Ello permitio validar la relacion entre la dimension de condiciones
fisicas y la satisfaccion del trabajador. Estos resultados obtenidos se asemejan teoria de los
los factores higiénicos (medio ambiente de trabajo) y los factores de motivacion, si son
adecuados, evitan la insatisfaccion laboral y por lo tanto mejoran la calidad de vida laboral,
esto puede ser explicado porque los indicadores: ventilacion, iluminacidn, ruido, espacio de
trabajo sefializacion de seguridad tiene una relacién con los factores higiénicos tal como

sefiala la teoria (Herzberg F, 1968).

El segundo objetivo especifico fue “Establecer la relacion 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 relacion significativa de la dimension 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 correlacién positiva, lo cual significa que a una razonable exigencia de la tarea
habra una mejor calidad de vida laboral, tendiendo concordancia con los resultados obtenidos
por Llacuash (2021) en donde correlaciona la significacion de la tarea y la calidad de vida
laboral, utilizando una metodologia 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 correlacion moderada entre la dimension
significacion 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
autonomia y el autocontrol para hacerle frente a las demandas laborales, se tiene como
efectos positivos la motivacion y la satisfaccion laboral, lo cual significa que hay un
equilibrio entre las exigencias del trabajo y el nivel de control de los trabajadores,
manifestandose una buena calidad de vida laboral, esto puede ser explicado debido a los
indicadores de la dimensidn exigencias de la tarea: ritmo de trabajo, descanso apropiado,
presion en el trabajo y duracion de la jornada, representan las demandas psicologicas, tal
como lo sefiala la teoria (karasek R, 1979).
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El tercer objetivo especifico fue “Establecer la relacion entre la organizacion 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 relacion significativa de la dimension
organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral con un coeficiente de correlacién
Rho=0.741 y una significancia de 0.000. Demostrando que esta correlacion es positiva media,
lo cual significa que a mejor organizacion del trabajo existe mayor calidad de vida laboral.
De forma similar a los resultados obtenidos para esta investigacion encontramos a Reyes
(2023) el cual determind la relacion entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral,
utilizando una metodologia de tipo cuantitativo, disefio no experimental, participaron del
estudio una muestra de 30 usuarios internos de un establecimiento de salud en Amazonas.
Obtuvo un resultado de correlacion r=0.903 y una significancia menor a 0.000, concluyé que
existe correlacion alta entre ambas variables. La variable clima organizacional de este estudio
conllevo a una definicién operacional considerando como indicadores, el trabajo en equipo, la
comunicacion, el liderazgo. Esto quiere decir que se tiene concordancia con la teoria de la
democratizacion 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 organizacion del
trabajo, esto en un ambiente donde la organizacion ofrezca oportunidades para el desarrollo
de habilidades y conocimientos, se tendrd como beneficio una mejora en la calidad de vida
laboral, esto puede ser explicado debido a que las indicadores de la organizacion del trabajo:
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicaciones con superiores y autonomia en
el trabajo, esto concuerda con los factores de la democratizacion del trabajo, como lo sefiala
la teoria (Leyva &4 Rodriguez, 1997).



VII. CONCLUSIONES

Del primer objetivo especifico se concluye que, existe una correlacion 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. — Cariete, 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.

Del segundo objetivo especifico se concluye que, existe una correlacion 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. — Carfiete, 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.
Del tercer objetivo especifico se concluye que, existe una correlacion positiva entre la
organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa
CYNARA PERU S.A.C. — Cafiete, 2024, de acuerdo a la significancia (Sig. 0.000) y
el coeficiente de Rho de Spearman (Rho=0.741), por lo tanto, una buena organizacion
del trabajo mejora la calidad de vida laboral.

Finalmente, en atencidn al objetivo general se concluye que, existe una correlacion
positiva considerable entre las condiciones laborales y calidad de vida laboral en los
trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C. — Cafiete, 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 habré una mayor calidad
de vida laboral.
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VIill. 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 fisicas del entorno laboral,
como la ventilacion y el espacio de trabajo.

Un porcentaje considerable de la poblacion indica que las exigencias de la tarea son
solo medianamente adecuadas, lo que revela falencias que provocan presion y
sobrecarga laboral en los trabajadores. Por ello, se sugiere al departamento de
Produccidn realizar un estudio de rendimiento para determinar el nivel de desempefio
por hora/hombre, con el fin de garantizar que los trabajadores no excedan la jornada
laboral méxima de 48 horas semanales, evitando asi la sobrecarga laboral.

Se sugiere al departamento de Recursos Humanos realizar una formacion al personal,
partiendo desde responsables, supervisores y encargados a fin de promover mejores
relaciones interpersonales. Asi mismo, organizar actividades de integracion
corporativa con el objetivo de fomentar la participacion y el trabajo en equipo;
promover la comunicacion abierta entre jefes y subordinados.

Se recomienda a la administracion general de la empresa solicitar a cada
departamento la consecucidn 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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Titulo: Condiciones laborales y calidad de vida en los trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.A.C. - Cafiete, 2024

Formulacion del problema

Problema general

¢(Qué relacion existe entre
condiciones laborales y calidad
de vida laboral en los
trabajadores de

CYNARAPERUS.A.C., 2024?

la empresa

Problemas especificos

¢Qué relacién existe entre el
medio ambiente de trabajo y
calidad de vida laboral en los
trabajadores de la
CYNARA PERU S.A.C., 2024?

empresa

¢ Qué relacion existe entre las
exigencias de la tarea y calidad de
vida laboral en los trabajadores de
la empresa CYNARA PERU
S.A.C., 2024?77

Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion entre
condiciones laborales y calidad
de vida laboral en los
trabajadores de
CYNARA PERU S.A.C., 2024

la empresa

Obijetivos especificos

Establecer la relacion entre el
medio ambiente de trabajo y
calidad de vida laboral en los
trabajadores de la
CYNARA PERU S.A.C,, 2024

empresa

Establecer la relacion entre las
exigencias de la tarea y calidad de
vida laboral en los trabajadores de
la empresa CYNARA PERU
S.A.C., 2024

Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion directa entre las
condiciones laborales y calidad
de vida laboral en trabajadores
de la empresa CYNARA PERU
S.AC,, 2024

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre
el medio ambiente y calidad de
vida laboral en trabajadores de la
empresa CYNARA  PERU
S.AC., 2024

Existe relacion significativa entre
las exigencias de la tarea y
calidad de vida laboral en los
trabajadores de la empresa
CYNARA PERU S.A.C., 2024

Variables

V1: Condiciones
laborales

V2. Calidad de
vida laboral

Dimensiones Indicadores
Ventilacion
. ) lluminacion
D1: Medioambiente
Ruido

del trabajo . .
Espacio de trabajo

Sefalizaciones de seguridad
Ritmo de trabajo
Descanso apropiado
Presion en el trabajo
D2: Exigencias de la Sobrecarga laboral
tarea Duracion de la jornada
Relaciones interpersonales
Trabajo en equipo
Comunicacion con superiors
D3. Organizacién del Comunicacién abierta
trabajo Autonomia en el trabajo
Equilibrio trabajo familia
Desarrollo laboral
D1. Individuales Bienestar laboral
Motivacion en el trabajo
Recompensas intrinseca
Equipos de proteccion

. Equipos de bioseguridad
D2. Seguridad e

o Ergonomia
Higiene

Indumentaria de trabajo

Servicios sanitarios

Metodologia

ENFOQUE
Cuantitativo

DISENO
No experimental,

transversal

NIVEL
Correlacional,
incorporado por

escalas

ALCANCE

Correlacional

TIPO

Baésica

POBLACION
211 trabajadores

MUESTRA
137 trabajadores




¢Qué relacién existe entre la
organizacion del trabajo y calidad
de vida laboral en los
trabajadores de la empresa
CYNARA PERU S.A.C., 2024?

Establecer la relaciéon entre la Existe relacion significativa entre
organizacién del trabajo y la organizacion del trabajo y
calidad de vida laboral en los calidad de vida laboral en los
trabajadores de la empresa trabajadores de la empresa
CYNARAPERU S.A.C., 2024 CYNARAPERUS.A.C, 2024

D3. Organizacion

D4. Entorno
sociolaboral

Retribucién econémica
Estabilidad laboral

Asistencia de salud ocupacional
Beneficios de transporte
Beneficios de alimentacién
Actividades corporativas
Retroalimentacion
Sociodemografico
Reconocimiento al esfuerzo
Estilo de vida laboral

MUESTREO

Probabilistico

TECNICA

Encuesta

INSTRUMENT
O]

Cuestionario
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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 cientifico con la finalidad de recoger
informacion valiosa sobre las condiciones laborales y la calidad de vida laboral, al mismo
tiempo precisar que la encuesta es integramente andnima y sus resultados son de caracter
confidencial. No existen respuestas correctas o incorrectas, por favor responda sinceramente

segun su percepcion, siendo necesario responder la totalidad de las preguntas.

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

DIMENSION 1: MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO Escala

1 ¢La ventilacion del ambiente de trabajo es adecuada para 1121345
realizar mi trabajo de manera comoda?

9 ¢La iluminacion del ambiente de trabajo me permiterealizar | 1 | 2| 3| 4| 5
mi trabajo apropiadamente?

3 ¢El ruido en el ambiente de trabajo me permite realizar mis 112|345
actividades de manera 6ptima?

4 ¢El espacio fisico del medio ambiente donde trabajo es 112|3[4]5
apropiado?

5 ¢Las sefalizaciones de seguridad y emergencia del medio 112|345
ambiente de trabajo se encuentran visibles?

DIMENSION 2: EXIGENCIA DE LA TAREA Escala

5 ¢El ritmo de trabajo en muy exigente? 112|345

7 ¢Mi descanso en las horas de refrigerio es apropiado? 112(3]4|5




8 ¢La actividad que realizo genera un impacto en la 314|5
productividad de la empresa?
9 ¢La sobrecarga laboral me genera un agotamiento mental? 314|565
10 ¢La jornada de trabajo es adecuada? 314|565
DIMENSION 3: ORGANIZACION DEL TRABAJO Escala
1 ¢Las relaciones con mis compafieros son acertadas y me 314|565
originan un sentimiento de confianza y tolerancia en las
actividades que realizo?
12 ¢En tus actividades diarias sueles trabajar en equipo o 3145
cooperas con tus comparieros de trabajo?
13 ¢Me parece adecuada la comunicacion con mis superiores? 314|565
14 ¢En mi entorno laboral se consideran mis opiniones, 314|5
sugerencias e ideas?
15 ¢Realizo mis labores diarias con libertad? 31 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
DIMENSION 1: INDIVIDUALES Escala
1 ¢Mi trabajo me permite pasar tiempo con tu familia? 314|565
9 ¢En mi actual trabajo puedo acceder a un puesto con mayor 314|565
responsabilidad?
3 ¢En la empresa se preocupan por mi felicidad? 3145
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4 ¢Me siento motivado en el trabajo? 314

5 ¢Siento satisfaccion y orgullo por las actividades que 314
realizo?

DIMENSION 2: SEGURIDAD E HIGIENE EN EEL Escala

TRABAJO

5 ¢ Los equipos de proteccidn son suficientes para operar 3] 4
maquinas, herramientas y equipos de manera segura?

7 ¢Las medidas de bioseguridad (lavado de manos, uso de 3114
alcohol y mascarilla) son implementadas y exigidas para un
trabajo seguro?

3 ¢Las actividades que realizo me permiten trabajar en una 314
postura comoda?

9 ¢La empresa me proporciona la correcta indumentaria de 3] 4
trabajo?

10 ¢ Los servicios sanitarios son suficientes y se encuentran 314
operativos?

DIMENSION 3: ORGANIZACION Escala

11 ¢Considero como adecuadas las remuneraciones que 314
percibo?

12 ¢Mi experiencia laboral me permite tener una estabilidad en 3114
el trabajo?

13 ¢La empresa me ofrece la asistencia médica oportuna? 3|4

14 ¢La empresa me proporciona un servicio de transporte? 3|4

15 ¢La empresa me proporciona el servicio de alimentacion? 3|4

DIMENSION 4: ENTORNO SOCIO-LABORAL Escala

16 ¢La empresa realiza actividades para la integracion y 3] 4
confraternidad con mis comparieros de trabajo?




17

¢La retroalimentacion que recibo de mis superiores me

permite aprender y corregir mis errores?

18

¢Siento que existen diferencias en el trato con personas de

diversa religion, edad, sexo, raza?

19

¢Se valora el esfuerzo de mi trabajo a través de estimulos

(felicitaciones, dias de descanso, etc.)?

20

¢La empresa promueve estilos de vida saludables que

aumentan mi compromiso y rendimiento?




Anexo 3. Validez de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CONDICIONES LABORALES

Ne DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO St |NO |SI INO |SI |NO
;La ventilacion del ambiente de trabajo es adecuada para realizar mi ;
12 Y p
! trabajo de manera cémoda? / / //
2 ¢La iluminacion del ambiente de trabajo me permite realizar mi / / J /
trabajo apropiadamente? )/ i
. El ruido en el ambiente de trabajo me permite realizar mis / /
é g P ;
% actividades de manera optima? // / /
4 (El espacio fisico del medio ambiente donde trabajo es apropiado? / ‘5// ;«;/
c (Las sefializaciones de seguridad y emergencia del medio ambiente / /
. de trabajo se encuentran visibles?
DIMENSION 2: EXIGENCIA DE LA TAREA _
. ¢El ritmo de trabajo en muy exigente? / o /
. ¢Mi descanso en las horas de refrigerio es apropiado? o 4 é/‘
g ¢La actividad que realizo genera un impacto en la productividad de la / / | 1/’ i
empresa”? ¢
9 ¢La sobrecarga laboral me genera un agotamiento mental? / / /
/ Vi
10 ¢La jornada de trabajo es adecuada? / Vs § /
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DIMENSION 3: ORGANIZACION DEL TRABAJO

;Las relaciones con mis compafieros son acertadas y me originan un

11 5 : o .
sentimiento de confianza y tolerancia en las actividades que realizo?

. En tus actividades diarias sucles trabajar en equipo ¢ cooperas con
tus compafieros de trabajo?

AN

13 (Me parece adecuada la comunicacion con mis superiores?

¢En mi entorno laboral se consideran mis opiniones, sugerencias e

14 .
ideas?

;Realizo mis labores diarias con libertad?

SONIS N

ANEANANERN AN

15

NOXY

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (Q)\) No Aplicable ()

{ R . g /Y
Apellidos y nombres del juez validador: Lic./Mg/Dr: Ebma v é,’/ﬂt—’ Oraiv, /i / V/ :

ont: 13H35 50 {

Bsgeciclitad delvatidater,___ ACRutilid s Lh  Ailveuinililir sl

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2. Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica.
3. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimensidn.

Caricte, il '7 de mayo del 2024

\
Firma del e%&?r/t;}nfomrante
i




|
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

N° DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: INDIVIDUALES St |WO' b o (8L RO
: (Mi trabajo me permite pasar tiempo con tu familia? / / e
;En mi actual trabajo puedo acceder a un puesto con mayvor / ’
¢ jo p P y ,
2| responsabilidad? v V
3 ;En la empresa se preocupan por mi felicidad? / / /
;Me siento motivado en el trabajo? ; i
[ 4
4 // i / -
. ¢Siento satisfaccién y orgullo por las actividades que realizo? 7 / v

DIMENSION 2: SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO

6 ¢Los equipos de pr9teccién son suficientes para operar maquinas, / i//
7 herramientas y equipos de manera segura? /
. ¢Las medidas de bioseguridad (lavado de manos, uso de alcohol y 2 / /
mascarilla) son implementadas y exigidas para un trabajo seguro? &
g ¢Las actividades que realizo me permiten trabajar en una postura / / /
coémoda?
- ad
o | ¢laempresame proporciona la correcta indumentaria de trabajo? )4 ¥ 1 74
10 ¢Los servicios sanitarios son suficientes y se encuentran operativos? 174 V4 P4

DIMENSION 3: ORGANIZACION

1 (Consideré como adecuadas las remuneraciones que percibo?

(Mi experiencia laboral me permite tener una estabilidad en el trabajo?

R =
N
NS




13 ¢La empresa me ofrece la asistencia médica oportuna? 4 2
14 (La empresa me proporciona un servicio de transporte? / P /’
5 ¢La empresa me proporciona el servicio de alimentacién? / / ///

DIMENSION 4: ENTORNO SOCIO-LABORAL

¢l-a empresa realiza actividades para la integracién y confraternidad con

compromiso y rendimiento?

16 | mis compafieros de trabajo? e 4 L
17 ¢La retroalimentacion que recibo de mis superiores me permite aprender ¥ /
; y corregir mis errores? v /
;Siento que existen diferencias en el trato con personas de diversa
I8 | religion, edad, sexo, raza? A Vd e
g ] ] £ < .{:
19 ;Se valora el esfuerzo de mi trabajo a través de estimulos (felicitaciones, / S //
dfas de descanso, etc.)? / J/
5 | oL@ empresa promueve estilos de vida saludables que aumentan mi ;/ / g

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (\Q No Aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Lic./ Mg./Dr: /‘P){ff'}@ 1y )f 6? dy @ /?Y 44 1l { DNI:

Especialidad del validador: "Ivl“’i Ceucade  en Ad Mf{,ﬂ/f« S tze 74 (/Wufb-

(5% I5R0(

4. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
5. Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica.
6. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Cafiete, f Lf de:A mayo del 2024

dag] |

Firma del %xperto mfor{nantq




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CONDICIONES LABORALES

1
Ne DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia | Relevancia ’ Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO S gNOaE NG IS 1T
1 La ventilacion del ambiente de trabajo es adecuada para realizar mi
trabajo de manera comoda? v v v
| ¢lailuminacién del ambiente de trabajo me permite realizar mi | ’
- trabajo apropiadamente? v v W
3 ¢El ruido en el ambiente de trabajo me permite realizar mis - )
actividades de manera Gptima? _ v o v’
A io fisico del medio ambiente donde trabajo es iado? y
4 ;El espacio fisico del medio ambi nde j0 €5 apropiado o > L
s ¢Las sefializaciones de seguridad y emergencia del medio ambiente / 1 )
de trabajo se encuentran visibles? v I
DIMENSION 2: EXIGENCIA DE LA TAREA
6 ,E! ritmo de trabajo en muy exigente? o ‘/ v
7 {Mi descanso en las horas de refrigerio es apropiado? - L/ %
P (La actividad que realizo genera un impacto en la productividad de la | ‘ ;
empresa? L > al |
9 ¢La sobrecarga laboral me genera un agotamiento mental? ' v [ o E
10 ¢La jornada de trabajo es adecuada? I . / ' -

-

81



DIMENSION 3: ORGANIZACION DEL TRABAJO v v v
- ¢Laas relactones con mis compafieros son acertadas y me originan un 3 .
sentimiento de confianza y tolerancia en las actividades que realizo? | v / V/
12 ¢ En tus actividades diarias sueles trabajar en equipo ¢ cooperas con ‘
“ | tus compaiieros de trabajo? 3//{ i V,/ '
13 :Me parece adecuada la comunicacidn con mis superiores? &// o s
J
14 ¢En mi entorno laboral se consideran mis opiniones, sugerencias e )
ideas? v v v
15 ¢Realizo mis labores diarias con libertad? / g ‘// L//

Observaciones (precisar si hay suficiencia):.
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable (X:)
Apellidos y nombres del juez validador: Mg/Dr:

7

e

Especialidad del validador: i o il '
1. Pertinencia: El item cgri*esponde al concepto tedrico formulado.
2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica.

3

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

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimensién.

— ,
Firma del experto nformante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Ne DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: INDIVIDUALES Sk NG BA  INO 8L LND

;Mi trabaj ermit ti tu famiiia? 4 !

] ¢Mi trabajo me permite pasar tiempo con tu {familia '\// o o
¢En mi actual trabajo puedo acceder a un puesto con mayor

- responsabilidad? v e /

3 ¢En la empresa se preocupan por mi felicidad? / / / ’

3 Mo 5 roem ] =5 - - 7

g {Me siento motivado en el trabajo o e 4

5 (Siento satisfaccion y orgullo por las actividades que realizo? P e / o

DIMENSION 2: SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO

6 ¢Los equipos de proteccion son suficientes para operar méaquinas,
herramientas y equipos de manera segura? e’ ol o

7 ¢L.as medidas de bioseguridad (lavado de manos, uso de alcohol y ;
mascarilia) son implementadas y exigidas para un trabajo seguro? L V" » £

3 ¢Las actividades que realizo me permiten trabajar en una postura P ;
comoda? L o -

9 ¢La empresa me proporciona la correcta indumentaria de trabajo? i ‘// -

10 ¢Los servicios sanitarios son suficientes y se encuentran operativos? - ot o

DIMENSION 3: ORGANIZACION

1 (Considerd como adecuadas las remuneraciones que percibo? v I " [

- ¢Mi experiencia laboral me permite tener una estabilidad en el trabajo? g L’




(La empresa me ofrece la asistencia médica oportuna?

13 e v 2
14 (L.a empresa me proporciona un servicio de transporte? V/ M o
15 (La empresa me proporciona ¢} servicio de alimentacién? V/ L i
' DIMENSION 4: ENTORNO SOCIG-LABORAL
(L.a empresa realiza actividades para ta integracién v confraternidad con ; )
16 | mis compafieros de trabajo? ,// v L
5 ¢Laretroalimentacién que recibo de mis superiores me permite aprender ; /»"
1 y corregir mis errores? o _ 7 o
¢Siento que existen diferencias en el trato con personas de diversa iz
18 | religion, edad, sexo, raza? ',// W e
19 ¢Se valora el esfuerzo de mi trabajo a través de estimulos (felicitaciones, / 7 )
dias de descanso, etc.)? / , i s
20 (La empresa promueve estilos de vida saludables que aumentan mi : y
compromiso y rendimiento? / v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador: Mg/Dr:
Especialidad del validador: %

£l
AN
O P

Aplicable (> .~ NoAplicable (

7

4. Pertinencia: El ftem corr'éSponde al concepto tedrico formulado.

5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica.

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

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension.

T
LN
\ 3
AN 3 7
Cariete, 1(}(!& mayvip’del 2024
AR




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CONDICIONES LABORALES

N°© DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
g
DIMENSION 1: MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO SI. |NO |SI NO |SI |NO

. ¢La ventilacion del ambiente de trabajo es adecuada para realizar mi

trabajo de manera comoda? X x X
5 ¢;La iluminacion del ambiente de trabajo me permite realizar mi

trabajo apropiadamentc? \< )( X
3 ¢, El ruido en el ambiente de trabajo me permite realizar mis

actividades de manera éptima? >< )( X
4 ¢ El espacio fisico del medio ambiente donde trabajo es apropiado?

X X

5 ¢ Las sefalizaciones de seguridad y emergencia del medio ambiente

de trabajo se encuentran visibles? \< X X

DIMENSION 2: EXIGENCIA DE LA TAREA

6 ¢El ritmo de trabajo en muy exigente? X X X
. ¢Mi descanso en las horas de refrigerio es apropiado? ~ x X
3 -¢La actividad que realizo genera un impacto en la productividad de la

empresa? §< )( X
9 ¢ La sobrecarga laboral me genera un agotamiento mental? X X ' 3
10 ¢;L.a jornada de trabajo es adecuada? ; )< X X

85



DIMENSION 3: ORGANIZACION DEL TRABAJO

¢;Las relaciones con mis compaiieros son acertadas y me originan un

11 L : iy " X
sentimiento de confianza y tolerancia en las actividades que realizo? x )<
i ¢En tus actividades diarias sueles trabajar en equipo o cooperas con
tus compaiieros de trabajo? X X x
13 (Me parece adecuada la comunicacion con mis superiores? K >< e
¢En mi entorno laboral se consideran mis opiniones, sugerencias e
14 |¢ p 4
ideas? p. & X
;Realizo mis labores diarias con libertad? i
15 | & B X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (%) No Aplicable () r
Apellidos y nombres del juez validador: Lic./Mg/Dr: QUA0A P ARE =S EVLRERTS FEQUsp0DNI: O X3S 6 26+
Especialidad del validador: bK . EN ADM L osTAs Ceond

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ’ Caﬁete,ﬂg de mayo del 2024
2. -Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica.
3. Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. 7 I ( g

—_—

@el experto informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA LABORAL

"IN° DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: INDIVIDUALES Sl INO |SI NO Sl |NO

¢Mi trabajo me permite pasar tiempo con tu familia?

1 >< /)(
n ¢En mi actual trabajo puedo acceder a un puesto con mayor

< responsabilidad? )4 )<
3 (En la empresa se preocupan por mi felicidad? )( X
4 {Me siento motivado en el trabajo? ~ X
5 (Siento satisfaccion y orgullo por las actividades que realizo? < =<

DIMENSION 2: SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO

¢Los equipos de proteccion son suficientes para operar maquinas,

YIX X I [ | XX X [

6 herramientas y equipos de manera segura? X )ﬂ
. ¢Las medidas de bioseguridad (lavado de manos, uso de alcohol y
mascarilla) son implementadas y exigidas para un trabajo seguro? \/< )(
3 ¢Lds actividades que realizo me permiten trabajar en una postura
comoda? >< X
9 (Laempresa me proporciona la correcta indumentaria de trabajo? >( )(
10 (Los servicios sanitarios son suficientes y se encuentran operativos? % v
DIMENSION 3: ORGANIZACION
;Considero como adecuadas las remuneraciones que percibo? -
1 |° P X X
12 ¢Mi experiencia laboral me permite tener una estabilidad en el trabajo? e e X




;La empresa me ofrece la asistencia médica oportuna?

13 Pad X
_ - — =
1 ¢La empresa me proporciona un servicio de transporte? >< < *
. ;La empresa me proporciona el servicio de alimentacion?
15 | ¢ p prop X b 4 X

DIMENSION 4: ENTORNO SOCIO-LABORAL

(L.a empresa realiza actividades para la integracion y confraternidad con

16 1 mis compaiieros de trabajo? x X X
17 ¢La retroalimentacion que recibo de mis superiores me permite aprender

y corregir mis errores? X X x
18 ¢Siento que existen diferencias en el trato con personas de diversa

religion, edad, sexo, raza? )( >( ><
19 ;Se valora el esfuerzo de mi trabajo a través de estimulos (felicitaciones,

dias de descanso, etc.)? >( K X
20 ¢La empresa promueve estilos de vida saludables que aumentan mi ><

compromiso y rendimiento?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (%) No Aplicable ()

. .5
Apellidos y nombres del juez validador: Lic/ Mg/Dr: O 0Q PAUDES FILIREQ T

[ XNVl
DNI:

OXFIBSLL6Y

> )
Especialidad del validador: DOCTOR. £y ADFMMNS TR A CAON

4. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica.
6. Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Cafiete, QQC mayo del 2024

h)\ el
{ —~=
@cl experto informante
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Anexo 5. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Condiciones laborales ,130 20 200"
Calidad de vida laboral 77 20 ,100

- Lasignificancia es mayor a 0.05 entonces, los datos no son normales, por lo cual,
corresponde al campo de la estadistica no paramétrica y es necesitamos utilizar la prueba de

correlacion de Rho Spearman que es equivalente al coeficiente r de Pearson.

Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos

Estadisticas de fiabilidad

Condici
ondiciones Alfa de Cronbach N de elementos
laborales
836 15
Calidad de vida
958 20
laboral




Anexo 6. Carta de uso de nombre

Alcachofa Lovers

Cerro Alegre, 26 de agosto del 2024.

Sefor:

Mari Luz Rivera Pizarro
Encargada de Bienestar Laboral

De mi consideracion:

Es grato saludarte y a la vez dar respuesta a tu solicitud de autorizacion para el uso de
la razon social de la empresa, a fin de poder presentar el trabajo de investigacion y
obtener el grado de Licenciada en Administracion; tenemos conocimiento que en esta
solicitud te acompania el sefior Daniel Martin Palomino Bramon.

Ante lo expuesto, quedan autorizados para el uso del titulo elegido, el mismo que incluye
la razon social de nuestra empresa Cynara Peri SAC.

Asi mismo; vale la oportunidad para solicitarles nos compartan los resultados de su
investigacion, los que nos seran de valiosa ayuda para las mejoras en beneficio de
nuestro capital humano.

Sin otro particular, y deseandoles éxitos en el cumplimiento de los objetivos trazados,
me despido de Ustedes.

Atentamente,

.%%g:-“éz‘ -
T
N VRARA PRRG 8.A.C.



Anexo 7. Fotos

Anexo 8. Fachada de la empresa CYNARA PERU S.A.C




AUTORIZACION DE LA EMPRESA

Afio de la Unidad la Paz y el Desarrollo

ing. Emily Sdnchez Burgos
CYNARA PERU SAC

Asunto: Solicito autorizacidn para aplicacién de instrumento de recoleccién de datos
para Informe Final de Tesis.

Yo, Mari Luz Rivera Pizarro identificada con DNI N°72641647, domiciliada en Asoc. Viv.
Santa Teresa San Isidro, bachiller de la Carrera Profesional de Administracion de la
Universidad Nacional de Cariete, ante usted me presento para expresarle lo siguiente:

Que, habiendo culminado el proceso de aprobacién del Proyecto de Tesis titulado:
“Condiciones Laborales y Calidad de Vida en los trabajadores de la empresa Cynara Peru
SAC” en la Universidad Nacional de Cafiete, solicito a Ud. Permiso para aplicar el
instrumento de recoleccién de datos (cuestionario) dirigido a los trabajadores operarios
con una muestra de 200 trabajadores, el mismo que serd aplicado en diversos dias y en
horarios donde no interfiera con las labores de dichos colaboradores

Cabe resaltar, que al obtener los resultados y discusion del instrumento aplicado, serd
propicia la entrega del material correspondiente para su andlisis y conocimiento
respectivo.

Adjunto

e Cuestionario
e Informacion general del proyecto de tesis

CYNAR%LZ?A_C.
Emify Sdnch
wﬁi‘




Cédigo N°053-2024

CONSTANCIA DE VERIFICACION DE SIMILITUD

Yo, Dr. Julio Cesar Lujan Minaya Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad
de Ciencias Empresariales valido el informe titulado: “CONDICIONES LABORALES Y
CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CYNARA
PERU S.A.C. - CANETE, 2024”.

Cuyos autores son, Daniel Martin Palomino Bramon con DNI N° 48495586 y Mari Luz
Rivera Pizarro con DNI N° 72641647, declaro que la evaluacion realizada por el programa
informatico, ha constatado un porcentaje de similitud del 9%, verificable en el resumen de
reporte automatizado de similitudes que se adjunta.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas
dentro del porcentaje de similitud no constituye plagio, y que el documento cumple con la
integridad cientifica y con las normas para el uso de citas y referencias establecidas en los
protocolos respectivos.

Se cumple con adjuntar, ademas, el recibo digital a efectos de la trazabilidad respectiva del
proceso.

Cariete, 08 de noviembre del 2024

Se adjunta:

e Resumen del reporte automatizado de similitudes
e Recibo Digital

VALIDADO POR:

UNIDAD DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Firmado digitalmente por:
LUJAN MINAYA Julio Cesar FAU
20491363402 soft

~ 8 RerlsLicA
. e DEL PERU
€ —"

Motivo: Soy el autor del documento
Fecha: 08/11/2024 13:28:31-0500



e Resumen del reporte automatizado de similitudesr

Condiciones laborales y calidad de vida laboral en los
trabajadores de la empresa CYNARA PERU S.AC. - Cafete,
2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

O. 11% 6w 7

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net

Fuente de Internet

5%

Submitted to Universidad Nacional de Cafete

Trabajo del estudiante

n

2%

Submitted to Universidad Catodlica de Santa
Maria

Trabajo del estudiante

&

1w

repositorio.unan.edu.ni

Fuente de Internet

=

1w

idoc.pub

Fuente de Internet

&

1w

Excluir citas Activo Excluir coincidencias

Excluir bibliografia Activo



e Recibo Digital

turnitin /)
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacion podra ver
la informaciodn del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

Autor de la entrega: Unidad Investigacion Ciencias Empresariales
Titulo del ejercicio;. - MARI LUZ RIVERA PIZARRO Y DANIEL MARTIN PALOMINO BR...
Titulo de la entrega: Condiciones laborales y calidad de vida laboral en los trabaj...
Nombre del archivo:  bajararchivo.pdf
Tamafio del archivo:  4.47M
Total paginas: 105
Total de palabras: 23,461
Total de caracteres: 133,960
Fecha de entrega:  05-nov.-2024 04:00p. m. (UTC-0500)
Identificador de la entre... 2509631257
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UNIVERSIDAD NACIONAL

dig
Fecha de Aprobacién: 16-1

@) DE CANETE

o
N° 095-2024

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

-2

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

En la ciudad de Cafiete, en la sala de sustentaciones de la Facultad de Ciencias Empresariales, siendo las 11:00 horas,
del dia 19 de diciembre del 2024, se reuni6 el Jurado Evaluador, designados con DECRETO N° 132-2024-
UICE/FCE/UNDC.

Presidente (a) : Dr. Victor Carmelino Vargas Godoy
Secretario (a) : Dr. Ramén Osorio Alberto Bueno
Vocal : Dr. Abel Alejandro Tasayco Jala
Suplente : Mg. Giovanna Rocio Pizarro Osorio
Asesor(a) : Dr. Mario Humberto Taipe Cancho

Para el acto de sustentacion de la tesis titulada: “CONDICIONES LABORALES Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CYNARA PERU S.A.C. - CANETE, 2024”; presentada por el Bachiller Danlel Martin
Palomino Brail, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién.

Después de congluido el acto de sustentacion y luego de que el sustentante dio respuesta a las preguntas respectivas, el
Jurado Evaluatlor calific la sustentacién o defensa de la investigacién segun los siguientes criterios, y promediando las
notas del jurado ge obtuvo: g

Claridad de la

exposicién IS liss
Dominio del tema IS 15
Vision holistica del = e
trabajo 1S 1S
Promedio \ S‘
** Para el caso de de dos p se debe P dos uno para cada uno.

Para obtener la nota final de todo el proceso de investigacién, conforme al articulo 100° y 101° del Reglamento General de
Investigacion d€ la Universidad Nacional de Cafiete aprobado mediante Resolucién N° 180-2023-UNDC/CO, se procedi6 a

calcular la nota final:

Nota del Informe Nota de Sustentacién Nota Final
(valor 40%) (valor 60%)
A 1S XS
(") Calculo: (Nota Informe * 0.40) + (Nota de Defensa * 0.80) = Nota final
Para el caso de dos sustentantes, se debe incluir una dici alalzq y poner los de cada uno de elios, y calificar

Y, establece como calificacién FINAL: 13.... ( Qw~ <&

e Aprobado, con nota Regular (%), Bueno ( ), Muy Bueno (...), Excelente (...)
e Desaprobado (...)

Por tanto, el graduado se encuentra expedito(s) (x), impedido(s) ( ) para realizar los trémites que corresponden a la
obtencién del Titulo Profesional de Licenciado en Administracién.

**8i fuera el caso, que de los dos sustentantes uno fuera aprobado y otro desaprobado, se tendra que

diferenciar quien queda expedito y quien impedido de seguir los tramites.
Siendo Iaslz.-i 05 Horas se di6é por wﬁw@o de sustentacién.

% 2.5 3
Dr. Osorio Alberto Bueno Dr. Vi Dr. Abel Alejandro T: 2 i
st argas Godoy ro Tasayco Jala Dr. Mario ﬂfﬁ:ﬁ%\{)&lp@ Cancho

@) Vocal
Jurado Evaluador luador Jurado Evaluador

NLA

F-M01.03.04-GT-003Toda copia de este documento, sea del entorno virtual o del documento original en fisico es
considerada “copia no controlada”



UNIVERSIDAD NACIONAL [ Cédigo: F-MO01.03.04-GT-003 R
DE CANETE Fecha de Aprobacion: 16-10-2023 :
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
N° 096-2024

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

En la ciudad de Cariete, en la sala de sustentaciones de la Facultad de Ciencias Empresariales, siendo las 11:00 horas,
del dia 19 de diciembre del 2024, se reuni6 el Jurado Evaluador, designados con DECRETO N° 132-2024-
UICE/FCE/UNDC.

Presidente (a) : Dr. Victor Carmelino Vargas Godoy
Secretario (a) : Dr. Ramén Osorio Alberto Bueno
Vocal : Dr. Abel Alejandro Tasayco Jala
Suplente : Mg. Giovanna Rocio Pizarro Osorio
Asesor(a) : Dr. Mario Humberto Taipe Cancho

Para el acto de sustentacion de la tesis titulada: “CONDICIONES LABORALES Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CYNARA PERU S.A.C. - CANETE, 2024”; presentada por la Bachiller Mari Luz
Rivera Pizarro, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Después de concluido el acto de sustentacion y luego de que el sustentante dio respuesta a las preguntas respectivas, el
Jurado Evaluador calificé la sustentacién o defensa de la investigacion segun los siguientes criterios, y promediando las
notas del jurado se obtuvo:

Claridad de la g =
exposicion | & 1.5
Dominio del tema 1S B
Visién holistica del =
trabajo N 1S
Promedio ) 5\'
** Para el caso de de dos p se debe P dos dros, uno para cada uno.

Para obtener la nota final de todo el proceso de investigacion, conforme al articulo 100° y 101° del Reglamento General de
Investigacién de la Universidad Nacional de Cafiete aprobado mediante Resolucién N° 180-2023-UNDC/CO, se procedié a
calcular la nota final:

Nota del Informe Nota de Sustentacién Nota Final
(valor 40%) (valor 60%)
[6 s =

(*) Caélculo: (Nota Informe * 0.40) + (Nota de Defensa * 0.60) = Nota final
Para el caso de dos sustentantes, se debe incluir una
en forma individual.

qt y poner los nombres de cada uno de ellos, y calificar

Y, establece como calificacién FINAL: [5.... (G U1nl C§

e  Aprobado, con nota Regular (X)), Bueno (), Muy Bueno (...), Excelente (...)
e Desaprobado (...)

Por tanto, el graduado se encuentra expedito(s) (&), impedido(s) (
obtencién del Titulo Profesional de Licenciado en Administracién.

) para realizar los tramites que corresponden a la

**Si fuera el caso, que de los dos
diferenciar quien queda expedi

ntantes uno fuera aprobado y otro desaprobado, se tendra que
y quian impedido de seguir los tramites.

Siendo las/Z:©S.. Horas se di6 por te ﬂo el actgyde sustentacion.
e

‘/2‘_5 &

Dr. R

n Osorio Alberto Bueno Dr. Abgf Aléjandro Tasayco Jala Dr. Mario Hunjberto Taipe Cancho
Secretario(a) Vocal esor(a)
Jurado Evaluador Jurado Evaluador

F-M01.03.04-GT-003Toda copia de este documento, sea del entorno virtual o del documento original en fisico es
considerada “copia no controlada”




AUTORIZACION DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA
UNDC

| INFORMACION DEL DOCUMENTO

1.1 Titulo del documento:

Condiciones laborales y calidad de vida laboral en los trabajadores de la
empresa CYNARA PERU S.A.C. - Caiete. 2024

1.2 Descripcion (Seleccionar)

Tesis de Pregrado X Libro

Tesis de Maestria Capitulo de libro
Tesis de Doctorado Monografia

Trabajo de Investigacion Articulo

Tesis de Segunda Especialidad Conferencia

Trabajo de Suficiencia Profesional Programa informativo
Trabajo académico Datos

1.3 Autores del documento

Apellidos completos | Nombres Correo DNI ORCID
completos electrénico
Palomino Bramon Daniel Martin | 1748495596@ | 48495586 | 0009-0009-
undc.edu.pe 2208-2223
Rivera Pizarro Mari Luz 1772641647@ | 72641647 | 0009-0008-
undc.edu.pe 7406-8231

1.4 Asesor (es)

Apellidos Nombres Correo DNI ORCID
completos completos electrénico
Taipe Cancho Mario Humberto | mtaipe@undc. | 31188466 0000-
edu.pe 0003-
3612-9730

1.5 Centro de Investigacion
Facultad Ciencias empresariales
Escuela Profesional | Administracion

I ORIGINALIDAD DEL TRABAJO PRESENTADO

Con la presentacion de esta ficha, el(los) autor(es) sefialan expresamente que la obra es
original, ya que sus contenidos son producto de su directa contribucion intelectual. Se
reconoce también que todos los datos y las referencias a materiales ya publicados estan
debidamente identificados con su respectivo crédito e incluidos en las notas bibliogréficas y
en las citas que se destacan como tal,



lll. AUTORIZACION DEL TRABAJO PRESENTADO

3.1 Por medio del presente documento, afirmo y garantizo(amos) ser el (los) legitimo (s),
titular(es) de todos los derechos de propiedad intelectual sobre los entregables, las obras, los
contenidos, los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos” que
seran incluidos en el Repositorio Institucional de la Universidad Nacional de Carfete (en
adelante, la “Universidad”).

3.2 Autorizo a la Universidad a publicar los Contenidos en el Repositorio Institucional de la
Universidad y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion de Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N* 30035, sus normas
reglamentarias, modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de
acceso abierto que la Universidad aplique en relacién con su Repositorio Institucional.
Autorizo expresamente toda consulta y uso de los Contenidos, por parte de cualquier persona,
por el tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de autor y derechos conexos, a titulo
gratuito y a nivel mundial.

3.3 En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los
Contenidos, de manera total o parcial, sin limitaciébn alguna y sin derecho a pago de
contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a favor mio; en los medios, canales y
plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Peru determinen, a nivel
mundial, sin restriccién geogréfica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o extraer
los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que
estimen necesarios para promover su difusion.

lour’ N 26/12/2024

Firma Fecha
IV: PUBLICACION DIFERIDA

Este item solo es de interés para los autores que han decidido la publicacion diferida de sus
documentos. Caso contrario, obviar este apartado.

Autorizacién Motivo (marcar) Firma
Solicito la publicacion diferida | Exclusividad de revista, editor
del documento depositado en | Por patente

el repositorio, por 12 meses. | Secreto o seguridad nacional
(indicar el tiempo que solicita) | Por otras razones

Cualquier motivo utilizado, el solicitante debe acreditar con documento su pedido (subir junto
con la autorizacion la evidencia que sustenta su solicitud).



AUTORIZACION COMO REPRESENTANTE DE COAUTORES

Aplicable solo en caso de que existan varios autores en el trabajo de investigacion

YO, Palomino Bramon Daniel Martin y Rivera Pizarro Mari Luz con DNI N°48495586 —
72641647 en mi calidad de autor y actuando en representacidon de mis co-autores, autorizo
la publicacién del documento indicado en el punto 1, bajo las condiciones indicadas en el
punto 2 y 3, dejando constancia que el archivo digital que estoy entregando a la Universidad
Nacional de Cafiete, como parte del proceso de obtencion del titulo profesional o grado
académico, contiene la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

1 \
|

Firma Fecha
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