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RESUMEN

La presente investigacion aborda un tema de interés actual en el campo de las ciencias
administrativas como es la calidad de vida laboral y desempefio los trabajadores, asi la
presente investigacion, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la calidad de
vida laboral y el desempeiio de los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco 2024, para lo cual se emple6 un estudio con enfoque
cuantitativo, basico por su proposito, de alcance correlacional y con disefio no experimental,
transversal, estando la muestra constituida por los trabajadores de seguridad ciudadana de la
municipalidad distrital de San Sebastian en el 2024, quienes respondieron los cuestionarios
sobre calidad de vida laboral CVP35 y cuestionario de desempeiio laboral EVADEST. Los
resultados de la investigacion, mostraron que respecto de la calidad de vida laboral el 47.5%
de los trabajadores se ubiquen un nivel medio, mientras que el 43.7% en un nivel alto y tan
solo el 8.8% en nivel bajo, en tanto que para el desempefio de los trabajadores se encontro
que el 50,0% presenta un buen desempefio laboral, el 41.2% regular y el 8.8% deficiente. Se
concluyo que la calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores de seguridad
ciudadana en la municipalidad distrital de San Sebastian, presentan una correlacion alta y
directa, obteniéndose el valor de 0.897 para el coeficiente de correlacion de Spearman, con
un nivel de significancia por debajo del 5%.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, desempefio laboral, seguridad ciudadana,

municipalidad.
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ABSTRACT

The present research addresses a topic of current interest in the field of administrative
sciences such as the quality of work life and performance of workers. The general objective
of this research was to determine the relationship between the quality of work life and the
performance of workers. the citizen security workers of the Municipality of San Sebastian,
Cusco 2024, for which a study with a quantitative approach was used, basic for its purpose,
correlational in scope and with a non-experimental, transversal design, the sample being
constituted by security workers. citizen of the district municipality of San Sebastian in 2024,
who answered the questionnaires on quality of work life CVP35 and the EVADEST work
performance questionnaire. The results of the research showed that with respect to the
quality of work life, 47.5% of the workers are at a medium level, while 43.7% at a high level
and only 8.8% at a low level, while for Regarding the performance of the workers, it was
found that 50.0% have good job performance, 41.2% have regular performance and 8.8%
have poor performance. It was concluded that the quality of work life and the performance
of citizen security workers in the district municipality of San Sebastian, present a high and
direct correlation, obtaining the value of 0.897 for the Spearman correlation coefficient, with
a level of significance below 5%.

Keywords: Quality of work life, job performance, citizen security, municipality.
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CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

En los ultimos anos, las empresas enfrentan el desafio de adaptarse a un entorno
laboral en constante cambio, marcado por la globalizacion, la digitalizacion y la creciente
competencia. A pesar de la incertidumbre politica y econémica en paises como Peru, el
capital humano sigue siendo el pilar fundamental para el éxito organizacional, las empresas
dependen cada vez mas de la capacidad de ofrecer un ambiente laboral que promueva el
bienestar y desarrollo personal de sus trabajadores.

El concepto de calidad de vida laboral (CVL), que surgid para mejorar la satisfaccion
de los empleados y su desempefio, se ha vuelto crucial en la actualidad. La CVL se centra
en promover el bienestar de los trabajadores a través de una remuneracion justa,
oportunidades de desarrollo, condiciones de trabajo saludables y un equilibrio entre la vida
laboral y personal, haciendo hincapié en el disefio del trabajo y la autonomia de los
trabajadores, que conduzcan a un adecuado desempefio laboral (Althaus y Grosjean., 2019).
El concepto surgio en la década de 1970 para alinear la satisfaccion de los trabajadores con
la productividad, y despertd un interés renovado en el siglo XXI debido a la digitalizacion y
la evolucion de las estructuras laborales (Caetano y Pereira, 2019).

A nivel internacional la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Economicos OCDE muestra estadisticas respecto a la calidad de vida laboral en diferentes
partes y paises del mundo, en el que toma en cuenta el nimero de horas de trabajo, el tiempo
destinado al ocio, el cuidado personal, las condiciones de trabajo y las acciones destinadas
al crecimiento personal y desempefio laboral, asi paises europeos en un indice de 0 a 10,

destacan como los paises Italia (9,4), Dinamarca (8,6), Noruega (8,5) y Espana (8,4),
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mientras que en Estados Unidos (7,3) y Brasil se posiciona con el mejor puntaje en
Sudamérica (6,4), asi mismo este estudio indica que la calidad de vida laboral guarda
relacion directa con la productividad y el desempeiio laboral (OCDE, 2023).

Investigaciones a nivel internacionales con las realizadas por Lopez et al. (2021) en
M¢éxico, encontraron evidencia que en el contexto de la salud la calidad de vida laboral se
comporta como un predictor muy importante del desempefio laboral de los trabajadores, en
tanto que Punluekde (2020) en Tailandia pone en evidencia que la calidad de vida laboral de
los servidores en el area de seguridad al ciudadano se relacionan con aspectos como son la
calidad de entrenamiento y capacitacion, los recursos y equipos adecuados, el apoyo
emocional, la seguridad laboral, los cuales inciden en el desempefio laboral de manera
significativa.

A nivel nacional de acuerdo Quispe (2020) en su investigacion para la Contraloria
General de la Republica, indica que la seguridad ciudadana se constituye en una de las
demandas fundamentales de la ciudadania, al respecto la tarea realizada por las
municipalidades en el Pert,, muestra la prestacion de un servicio en su mayoria deficiente,
inoperante, en la que se presentan serias descoordinaciones con los establecimiento
policiales, y donde la falta de entrenamiento, capacitacion y equipamiento logistico
pertinente merman la capacidad en el desempefio laboral de los agentes de serenazgo. A lo
cual Cabrera (2017) muestra la presencia de diferentes factores laboral que inciden sobre el
desempetio en las tareas que el personal de serenazgo realiza entre las que destacan la falta
de una adecuada estructura administrativa de la seguridad ciudadana, la cual se ve afectada
por la carencia de instalaciones ad hoc para las tareas que realizan, asi como el equipamiento
necesario que les permita trabajar con seguridad, asimismo la situacion laboral en la que
muchos de ellos trabajan, los poco incentivos a su labor, los factores psicosociales

concomitantes, terminan incidiendo de manera notable en el desempeiio de los trabajadores.
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En la Region del Cusco, son limitadas las investigaciones que exploran la relacion
entre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral. Un estudio realizado por Escobar
(2020) encontrd una correlacion significativa (0,717) entre la calidad de vida laboral y el
compromiso laboral, utilizando el modelo de Walton, el cual evalia dimensiones como
compensacion justa y adecuada, condiciones de seguridad y salud, uso y desarrollo de
capacidades, y oportunidades de crecimiento continuo y seguridad en el empleo.

Al comparar esta situacion con la Municipalidad de Miraflores en Lima, se observa
que este distrito ha implementado un modelo organizativo més estructurado. Por ejemplo,
cuenta con un sistema de turnos que asegura una cobertura eficiente, mayor dotacion de
equipos tecnologicos y programas de incentivos, lo que ha mejorado la motivacion y el
compromiso laboral de su personal. Este contraste resalta las deficiencias estructurales en la
Municipalidad Distrital de San Sebastian, donde los recursos limitados y la falta de
planificacion impactan negativamente en el desempefio de los trabajadores de serenazgo.

Por otro lado, la observacion directa de la situacion de los trabajadores de seguridad
ciudadana en la Municipalidad Distrital de San Sebastian, Cusco, revela una serie de
problematicas. La gerencia de seguridad ciudadana, fiscalizacién y notificaciones, que
incluye a la subgerencia de serenazgo, enfrenta dificultades relacionadas con el apoyo
directivo, se evidencia que existe debilidad en cuanto a la estructura administrativa, al no
contar con los recursos humanos, ni logisticos que les permitan dotar a los trabajadores de
un ambiente adecuado para su labor, existiendo también una carga de trabajo sobre
dimensionada, por la cantidad de personal con que cuenta la seguridad ciudadana, la cual no
se da abasto para las multiples necesidades y exigencias de la poblacién

Asimismo, el régimen laboral en la que se encuentran los trabajadores de serenazgo,
los cuales son contratados como obreros, en la mayoria contemplados en el régimen CAS o

mediante locacion de servicios, dado que la ley N°30879 menciona que las municipalidades
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carecen de presupuesto para contratar personal de seguridad bajo el DL 728, produce una
baja motivacion laboral, que conduce a la continua rotacion de personal, que no permite
contar con un adecuado entrenamiento y capacitacion para las labores tan importantes que
desarrolla dichos trabajadores, por su parte la ley N°31297, ley del serenazgo municipal, ha
sufrido modificaciones, en particular en cuanto se refiere a los medios de defensa del que
tiene el trabajador de serenazgo, pero aun asi lo hacen vulnerable a las altas tasas de
criminalidad que existe en el Pertl, y también en las regiones como el Cusco y sus distritos.

Ademas, el estilo de liderazgo predominante en esta municipalidad es autoritario,
caracterizado por una comunicacion vertical y una limitada participacion de los trabajadores
en la toma de decisiones. Este enfoque de liderazgo desincentiva la creatividad, reduce el
compromiso del personal y refuerza la percepcion de abandono por parte de la
administracion. La ausencia de un liderazgo transformacional o participativo que promueva
la inclusién y la retroalimentacion agrava las problematicas ya mencionadas, afectando de
manera directa el desempefio de los trabajadores.

Si esta situacion persiste, los trabajadores de seguridad ciudadana de la
Municipalidad distrital de San Sebastian no lograran cumplir eficazmente con las tareas
asignadas, afectando el planeamiento de la subgerencia de seguridad y serenazgo. Esto
provocard un bajo rendimiento en sus funciones, influenciado por las problematicas
sefialadas, como la falta de recursos, la sobrecarga de trabajo y la inestabilidad laboral.
Ademas, el contexto donde se encuentran por dichas problematicas indicadas hara que los
mismos trabajadores no prioricen su trabajo, no tengan soluciones creativas presentandose
comportamientos contraproducentes para el area, lo que resultard en habitos laborales
negativos y una conducta perjudicial para la organizacion.

En conclusion, esta investigacion tiene como propdsito principal determinar la

relacion entre la calidad de vida laboral y el desempeio de los trabajadores de seguridad



21

ciudadana en la Municipalidad Distrital de San Sebastidn, Cusco, en el afio 2024. A partir
de este analisis, se busca identificar las principales deficiencias que afectan a la calidad de
vida laboral de estos trabajadores y coémo estas inciden en su desempefo laboral. Los
resultados obtenidos permitiran proporcionar informacion valiosa para proponer alternativas
de solucion que contribuyan a la mejora del bienestar de los trabajadores y al fortalecimiento
de su rendimiento en las tareas asignadas, impactando positivamente en la organizacion y en
la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(Cual es larelacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores
de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 20247
1.2.2. Problemas especificos

(Cuadl es la relacion entre el apoyo directivo y el desempefio de los trabajadores de
seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024?

(Cuadl es la relacion entre la carga de trabajo y el desempeio de los trabajadores de
seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024?

(Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio de los trabajadores
de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 20247
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio de los
trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco
2024.
1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el apoyo directivo y el desempeiio de los trabajadores de
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seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024
Determinar la relacion entre la carga de trabajo y el desempeno de los trabajadores
de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024
Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempeiio de los
trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco
2024.
1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion metodologica
La presente investigacion se justifica desde el punto de vista metodoldgico, porque
la investigacion proporcionard una oportunidad para estudiar un aspecto fundamental como
es la seguridad ciudadana, en relacion a la calidad de vida laboral que tienen sus trabajadores
y como ésta se relaciona con el desempeno laboral de los mismos, que es cuestionado
permanentemente por la poblacion, asimismo los instrumentos aplicados seran de utilidad
para establecer estrategias de medicion cada vez mas pertinentes de estas variables, en
especial de la calidad de vida laboral en un contexto particular como el que se vive en el
Pert.
1.4.2. Justificacion practica
El presente trabajo tiene implicancia practica dado que al comprenderse mejor
manera la relacién que se presenta entre la calidad de vida laboral del desempefio de los
trabajadores en su contexto laboral, la municipalidad podra identificar areas especificas que
requieren atencion y desarrollo, asi como implementar politicas de recursos humanos,
programas de bienestar laboral y estrategias y liderazgo que permitan tener una mejora en el

desempetio de los trabajadores de seguridad ciudadana municipal.

1.4.3. Justificacion social
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El presente trabajo tiene implicancia social dado que los pobladores del distrito de
San Sebastian, tiene como sus principales demandas la mejora de la seguridad ciudadana,
asi a partir de la investigacion, implementar acciones conducentes a mejorar el bienestar de
los trabajadores, tanto en su aspecto fisico, emocional y social, lo cual ha de contribuir a un
mejor desempefio laboral, y por ende una mejor satisfaccion de las demandas de seguridad
que tiene la poblacion, en el entendido de que la seguridad ciudadana municipal, se
constituye en un apoyo a las tareas que deben realizar las entidades policiales y el Estado
general.
1.4.4. Justificacion econémica

El presente trabajo tiene implicancias econdmicas significativas, ya que la seguridad
ciudadana es un pilar fundamental para el desarrollo econdomico sostenible en el distrito de
San Sebastian. Una fuerza de seguridad ciudadana municipal con una calidad de vida laboral
optima y un buen desempefio contribuye directamente a la estabilidad social y al entorno
empresarial, lo que favorece la atraccion de inversiones, el crecimiento de los negocios
locales y la generacion de empleo. Al mejorar las condiciones laborales de los trabajadores
de seguridad, se puede lograr una mayor estabilidad en el personal, una reduccion de costos
asociados a la rotacion laboral y una optimizacion de los recursos destinados a su
capacitacion. De este modo, una fuerza de seguridad mas eficiente y comprometida no solo
elevara la percepcion de seguridad entre los habitantes, sino que también fortalecerad el
desarrollo econémico local al crear un ambiente propicio para la actividad comercial y
empresarial.
1.5. Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacion espacial

El presente estudio se realizard en la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco

1.5.2. Delimitacion temporal
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El trabajo de investigacion se desarrollara en el periodo 2024.

1.6. Limitaciones de la investigacion

La investigacion enfrentd algunas limitaciones durante la recoleccion de datos. En primer
lugar, debido a los horarios rotativos de los trabajadores de serenazgo, no todos estuvieron
disponibles al mismo tiempo, por lo que las encuestas se realizaron en dos dias para abarcar
al mayor niimero posible de participantes. Asimismo, no fue posible entrevistar al alcalde de
la Municipalidad Distrital de San Sebastian debido a su agenda ocupada; sin embargo, se
obtuvo informacion relevante a través de otros funcionarios municipales y fuentes

documentales.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Lumbreras et al (2022) en su estudio titulado "Influencia de la calidad de vida laboral
en el desempefio de los trabajadores en hospitales publicos de México: una perspectiva
gerencial", examinan el impacto de la calidad de vida laboral en el desempeiio de los
trabajadores de hospitales publicos en México, especificamente desde un punto de vista
gerencial. Objetivo: Evaluar la correlacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio
organizacional de los empleados en siete hospitales publicos, analizando el impacto de la
gestion directiva como mediadora en esta correlacion. Procedimientos y técnicas
experimentales: Se realizd una encuesta transversal a 866 participantes, a profesionales y
directivos que trabajan en hospitales publicos de Tlaxcala y Ciudad de México. La calidad
de vida laboral se evalué utilizando un instrumento confiable, que incluy6 34 indicaciones
para desempeflo organizacional y un instrumento creado especialmente para la gestion
directiva en esta investigacion. Conclusion: Se demostrd que una adecuada gestion directiva
presenta asociacion significativa con una mejor calidad de vida laboral, lo que demostrd ser
una variable mediadora de la calidad de vida laboral y el desarrollo organizacional.

Lopez et al. (2021) realizé la investigacion titulada “Calidad de vida laboral y
desempetio laboral en médicos del Instituto Mexicano del Seguro de Social de bienestar en
el estado de Chiapas”, con el objetivo de determinar si la calidad de vida laboral es un
predictor sustancial del nivel de desempefio laboral auto percibido entre los médicos
empleados del Instituto Mexicano del Seguro Social del Estado de Chiapas, México.
Metodologia: La investigacion emple6 una metodologia cuantitativa, transversal y

predictiva. La poblacion estaba compuesta por 445 médicos. Debido a que se eligieron
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médicos empleados del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMMSS) Bienestar en el
estado de Chiapas, el método de muestreo fue no probabilistico por razones de conveniencia.
La muestra estuvo compuesta por 169 médicos, que en conjunto representan el 37,97% de
la poblacion. Se empled el método de pasos sucesivos para realizar un analisis de regresion
lineal sencillo. Resultados: Se encontrd que la variable dependiente nivel de desempeno
laboral estaba influenciado por la variable nivel de calidad de vida laboral, que represent6 el
64,9% de la varianza. En el mismo sentido, se determin6é que las variables tienen una
influencia lineal positiva y sustancial. Se determin6 que la variable calidad de vida laboral
era un predictor altamente significativo del desempefio laboral (B = 0,806). Conclusiones: El
estudio determin6d que el desempefio laboral de los médicos empleados en el Instituto
Mexicano del Seguro Social del Estado de Chiapas esta significativamente influenciado por
la calidad de su vida laboral. Su desempeiio laboral estara influenciado por la medida en que
los médicos encuestados mejoren su calidad de vida laboral.

Sanchez (2013) realizé un estudio titulado “Influencia de la calidad de vida laboral
en las individuos y organizaciones”, presenta una revision tedrica con el objetivo de
identificar antecedentes, perspectivas, aportes empiricos y definiciones sobre la Calidad de
Vida Laboral (CV) y su impacto a nivel individual y organizacional. Como respuesta al
alineamiento de los objetivos organizacionales con los requerimientos personales de sus
colaboradores, surge el estudio y busqueda de estrategias para CVL. Esto influye en las
perspectivas del CVL desde la organizacion y desde el trabajador. CVL esta
conceptualmente restringido por atributos especificos, incluida la estabilidad laboral, las
oportunidades de desarrollo y la compensacion. Con base en una perspectiva integral y
sistémica del contexto, se determina que el CVL es adecuado a las caracteristicas unicas de
la organizacion.

2.1.2. Antecedentes nacionales
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Herrera y Roca (2023) realizaron el estudio llamado “Relacion entre la calidad de
vida laboral y desempefio laboral de trabajadores del area de banca de negocios de un banco
de Lima metropolitana 2022”, con el objetivo: determinar si existe correlacion entre la
calidad de vida laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del area de banca de
empresas de un banco de Lima metropolitana 2022 vida laboral y desempeiio laboral de los
empleados del departamento de banca empresarial de un banco ubicado en Lima
metropolitana. Investigacién cuantitativa que emplea un disefio de tipo correlacional,
metodologia transversal y no experimental. Se utilizé un total de 31 items para administrar
un cuestionario sobre la calidad de vida laboral y el desempefio laboral a 134 trabajadores,
que fueron seleccionados de forma no aleatoria por conveniencia. Resultados: El coeficiente
de correlacion de Spearman indica una correlacion sustancial entre la calidad de vida laboral
y el desempefio laboral de los trabajadores, con un valor de 0,392. Conclusion: La calidad
de vida laboral y sus dimensiones exhiben una relacion estadisticamente significativa con el
desempefio laboral, con valores que la ubican en un contexto de baja y media correlacion
entre las variables mencionadas y sus dimensiones.

Quispe et al (2021) realizaron un estudio denominado “Nivel de calidad de vida
laboral en docentes de facultades de educacion de universidades publicas de la macro region
central”, con el objetivo de la investigacion fue examinar los niveles de calidad de vida
laboral de los docentes de las facultades de Educacion de instituciones estatales de la zona
central. Los datos se recopilaron mediante la administracién de un cuestionario a un grupo
de muestra. El estudio se clasifica en fundamental y descriptivo, utilizando el método
cientifico como enfoque transversal durante todo el proceso de investigacioén. La poblacion
y muestra estuvo compuesta por docentes y docentes de la Universidad Nacional del Centro
del Peru, la Universidad Nacional de Huancavelica y la Universidad "Hermilio Valdizan".

Estos profesores fueron empleados y designados, y fueron categorizados en consecuencia.
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El procesamiento de datos implico el analisis de los resultados del cuestionario de calidad
de vida laboral, el cual se administr6 mediante la herramienta de formulario Google
Workspace. Para el anélisis se utilizo estadistica descriptiva y estadistica inferencial, con
ayuda del programa SPSS para interpretar los resultados. A partir de este andlisis se
determin6 que no existen diferencias significativas entre los docentes de las universidades
de la macro region central en cuanto a su calidad de vida laboral. Se llego6 a esta conclusion
porque el valor de chi cuadrado calculado (8,34) fue menor que el valor de chi cuadrado
teorico (11,143), lo que resultd en un nivel de significancia de 0,05.

Alejandro et al (2018) realizaron un estudio denominado “La calidad de vida laboral
y el apoyo institucional al trabajo en profesionales de entidades publicas y privadas de
Lima”, el objetivo de este estudio es examinar la correlacion entre la calidad de vida laboral
y el apoyo institucional al trabajo. El estudio incluye una muestra de 638 profesionales de
organizaciones tanto publicas como privadas que cursan estudios de posgrado o diplomatura
en diversas especialidades en una universidad publica y privada. Los investigadores
administraron a los participantes el cuestionario de Calidad de Vida en el Trabajo (CVT
GOHISALO), desarrollado por Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) en México.
La investigacion revela que un niimero significativo de profesionales estan insatisfechos
tanto con su calidad de vida laboral como con la asistencia que reciben de sus instituciones.
Ademas, se identifico una fuerte correlacion entre estos dos factores. El examen de estas
caracteristicas, junto con ciertos elementos sociodemograficos y organizativos, permitid
constatar los puntos de vista divergentes de los grupos a partir de las perspectivas y
experiencias laborales de los participantes.

Hurtado (2017) realiz6 un estudio titulado “Calidad de vida laboral y el desempefio
profesional de enfermeria que laboran en areas criticas del Hospital Sergio Bernales 20177,

con la propuesta de investigar la correlacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio
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profesional de enfermeras empleadas en areas cruciales del hospital Sergio Bernales en el
afno 2017. El método de estudio utilizado fue un disefio simple, descriptivo, no experimental,
transaccional y correlacional. La muestra estuvo compuesta por 90 enfermeras licenciadas
que laboran en los departamentos de cuidados criticos del Hospital Nacional Sergio
Bernales. Para la investigacion, se utilizaron dos herramientas CVL-HP para evaluar la
calidad de vida laboral, mientras que se utiliz6 un cuestionario para examinar el desempeno
laboral. Valoracion del mismo titulo que fue redactada y verificada en el Hospital San José
de Callao. Hallazgos: El 83,3% de los participantes indicd una calidad de vida "Mala",
mientras que el 16,7% informo una calidad de vida "Moderada". Hubo una fuerte correlacion
(0,702) entre la calidad de vida laboral y el desempefio profesional. Conclusion: Existe una
correlacion muy sustancial entre la dimensidon persona, circunstancias y entorno,
organizacion, bienestar alcanzado a través del trabajo y la variable desempefio profesional.
2.1.3. Antecedentes locales

Galiano (2022) realiz6 una investigacion llamada “calidad de vida laboral de los
colaboradores contratados en la direccion regional de agricultura Gobierno Regional del
Cusco 20227, con el objetivo de proporcionar una evaluacion detallada del ambiente y las
condiciones laborales que viven los empleados en la Direccion Regional de Agricultura,
dependiente del Gobierno Regional del Cusco, durante el afo 2022. Método: La
investigacion utilizé un enfoque basico con una metodologia cuantitativa, utilizando un
disefio no experimental y enfocandose en el analisis descriptivo. La poblacion y muestra de
estudio estuvo compuesta por 40 colaboradores reclutados, a quienes se les aplico una
encuesta. La dimension Compensacion Justa y Adecuada obtuvo una puntuacion promedio
de 2,18, lo que indica insuficiencia. La dimension Condiciones de Seguridad y Salud en el
Trabajo obtuvo una puntuacion promedio de 3,02, lo que indica falta de adecuaciéon. La

dimension Utilizacion y desarrollo de capacidades logré una puntuacion promedio de 3,52,
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lo que también indica insuficiencia. La dimension Trabajo y espacio social de la vida alcanzé
una calificacion promedio de 4,60, lo que indica un alto nivel de adecuacion. La dimension
Relevancia social de la vida en el trabajo obtuvo una calificacion media de 3,48, lo que indica
un nivel de adecuacion aceptable. Conclusion: Los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura del Gobierno Regional del Cusco en el afio 2022 tienen una baja calidad de vida
laboral, como lo demuestra un puntaje promedio de 3.21. En consecuencia, los empleados
carecen de circunstancias suficientes de seguridad y proteccion. Los factores clave a
considerar al evaluar un trabajo incluyen el bienestar fisico y mental, las posibilidades de
avance personal y profesional, la seguridad laboral y el compromiso de la empresa con las
causas sociales.

Alvarez (2021) realizé un estudio titulado “Calidad de vida laboral y el desempefio
de los trabajadores en el servicio de ginecologia del Hospital Regional del Cusco — 20207,
el objetivo de la investigacion fue establecer la correlacion entre la calidad de vida laboral y
el desempefio del personal del servicio de Ginecologia del Hospital Regional del Cusco -
2020. La metodologia utilizada en este estudio utiliza un enfoque cuantitativo con un disefio
correlacional. Es un estudio no experimental realizado de manera transversal. La poblacion
estuvo conformada por 30 enfermeras. En cuanto a la variable calidad de vida laboral, el
33% de los trabajadores del servicio de Ginecologia se sienten algo contentos, mientras que
el 7% se sienten muy satisfechos. En cuanto a la variable desempefio, el 57% de los
trabajadores demuestra consistentemente un alto desempeiio, pero el 10% nunca ve que su
esfuerzo sea reconocido en su puesto de trabajo. Ademas, al calcular el coeficiente de
correlacion de Spearman entre la calidad de vida laboral y los indicadores de desempeiio, se
hizo evidente que existe un vinculo positivo moderado, como lo muestra el valor de r (r =
0,457). Los hallazgos indican una correlacion positiva moderada y una asociacion directa

entre la calidad de vida laboral y el desempeiio del personal del departamento de Ginecologia
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del Hospital Regional del Cusco - 2020.

Huaycochea (2016) realiz6 un estudio titulado “Calidad de vida laboral y su relacion
con la eficiencia organizacional en hoteles tres estrellas de la ciudad del Cusco —2014”, con
el proposito el investigador realizdo un estudio en el que participaron 72 empleados que
laboran en hoteles de 3 estrellas de la Ciudad del Cusco. Los datos se recogieron mediante
un método de encuesta, concretamente un cuestionario que consta de 18 preguntas. Los
trabajadores dieron sus respuestas de forma andnima y sin restricciones. Los datos
recolectados fueron analizados mediante técnicas estadisticas descriptivas, como graficos de
barras y tablas, utilizando el programa estadistico SPSS. Con base en las respuestas del
cuestionario, se valida la hipdtesis mediante el uso del Coeficiente de Correlacion
paramétrico (R de Pearson), que tiene un valor positivo de 0,046. El calculo del estadistico
de prueba arroj6 un valor t que excedi6 el valor t critico de la tabla t con 87 grados de libertad
(n-2). Se aprueba la Hipotesis Alterna que indica que utilizar una guia de apoyo a la Calidad
de vida laboral resultaria en una mejora de la Eficiencia Organizacional en los hoteles tres
estrellas de la Ciudad del Cusco - 2014.

2.2. Bases legales

En el desarrollo de la presente investigacion, se debe considerar el marco normativo
que regula tanto la organizacion y competencias de las municipalidades como las
condiciones laborales de los trabajadores de serenazgo. A continuacidn, se detallan las leyes
y normativas mas relevantes:

2.2.1. Ley Organica de Municipalidades N° 27972

Esta ley establece las funciones y competencias de las municipalidades en el Pert.
En su articulo 73, sefiala que una de las principales responsabilidades de las municipalidades
es garantizar la seguridad ciudadana, lo que incluye la organizacion y gestion del cuerpo de

serenazgo. Asimismo, regula el uso de recursos para dotar al personal de los medios
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necesarios para el cumplimiento de sus funciones.
2.2.2. Ley del Servicio de Serenazgo Municipal N° 31297

Regula de manera especifica las funciones, competencias y régimen laboral de los
serenos municipales. La ley dispone que los serenos tienen la obligacion de cooperar con la
Policia Nacional del Pert en la preservacion del orden publico y la seguridad ciudadana.
Ademas, resalta la importancia de la capacitacion permanente y el equipamiento adecuado
de los serenos.
2.2.3. Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo N° 29783

Esta ley tiene como objetivo garantizar condiciones seguras y saludables en el
entorno laboral, minimizando los riesgos para la salud fisica y mental de los trabajadores.
Para el caso de los serenos, quienes estan expuestos a situaciones de riesgo por la naturaleza
de sus funciones, es indispensable que las municipalidades implementen medidas de
proteccion y seguridad adecuadas. Esto incluye dotarlos de equipos de proteccion personal
(EPP) y asegurar que cuenten con instalaciones seguras, ademas de promover una cultura de
prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales.
2.2.4. Decreto Legislativo N° 728 Ley de Productividad y Competitividad Laboral

Regula los derechos y obligaciones de los trabajadores en el sector publico y privado.
Muchos trabajadores de serenazgo estan contratados bajo regimenes de contratacion
flexibles, como el régimen CAS, debido a la falta de presupuesto para contratarlos bajo el
Decreto Legislativo N° 728. Esto genera una situacion de inestabilidad laboral, que incide
directamente en su motivacion y desempefio.
2.3. Bases tedricas
2.3.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se define como el conjunto de practicas estratégicas

que buscan atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados con el objetivo de
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maximizar su rendimiento y su contribucion al éxito organizacional (Chiavenato, 2021).
Asimismo, para Alles (2019), implica un enfoque sistematico que coordina las competencias
de los trabajadores con las metas de la empresa, promoviendo un ambiente de desarrollo
continuo. Los componentes principales de la gestion del talento humano incluyen la
planificacion del talento, el reclutamiento y la seleccion, la capacitacion y desarrollo, la
gestion del desempefio, la compensacion y los beneficios, y las relaciones laborales (Alles,
2019). Estos componentes permiten una alineacion eficaz entre los objetivos empresariales
y las capacidades individuales, garantizando que los empleados cuenten con las herramientas
necesarias para su desempefio. La importancia de la gestion del talento humano se manifiesta
en la mejora del desempefio del trabajador, ya que una gestion adecuada permite potenciar
sus habilidades, reducir el estrés y aumentar la motivacion (Chiavenato, 2020). De igual
forma, una gestion efectiva contribuye a la calidad de vida laboral, promoviendo un entorno
donde se prioriza el bienestar, la conciliacion laboral-personal y la satisfaccion de los
empleados, lo cual impacta positivamente en su productividad y en la retencion del talento
(Chiavenato, 2020). Por lo tanto, una gestion del talento humano eficiente es clave para el
éxito organizacional y el bienestar de los trabajadores.
2.3.2. Teoria del comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se refiere al estudio de como los individuos,
grupos y estructuras dentro de una organizacion impactan en su eficiencia y eficacia. Segliin
Molina y Arteaga (2016), este campo de estudio puede analizarse en tres niveles: el
jerarquico, que aborda la relacion entre la gerencia y los trabajadores; el relacional, que se
enfoca en las interacciones entre los trabajadores y la gerencia; y el social, que examina
como la empresa, incluyendo a todos sus miembros, se proyecta hacia la sociedad. Estos
niveles permiten comprender las dinamicas internas y externas de la organizacion y como

influyen en su desempefio global.
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El comportamiento organizacional también puede definirse como la conducta que
adoptan individuos, grupos o estructuras dentro de una organizacion, y que incide
directamente en su capacidad para alcanzar la eficiencia y eficacia institucional. Esta
disciplina integra aspectos relacionados con la motivacion, el liderazgo, el clima
organizacional, y las interacciones interpersonales, elementos esenciales para el desarrollo
de una organizacion saludable y productiva. Un enfoque adecuado del comportamiento
organizacional facilita que las empresas enfrenten de manera eficaz los retos que surgen en
un entorno cambiante, como lo son la evolucion de los valores o la escasez de recursos,
segun Aguilar et al. (2023).

Para mejorar los niveles de eficacia y eficiencia, las organizaciones deben promover
un comportamiento organizacional que integre la cultura, el clima laboral, los procesos clave
y la estructura organizacional. Esta integracion permite que la organizacién mantenga un
enfoque integral que, a su vez, incide en la optimizacion de los recursos y en el bienestar de
los trabajadores. La teoria del comportamiento organizacional, tal como lo plantea
Chiavenato (2021), establece que el éxito de las organizaciones radica en su capacidad para
alinear el comportamiento de sus miembros con sus objetivos estratégicos, lo que les permite
ser mas competitivas y sostenibles a largo plazo.

2.3.3. Teoria de las condiciones del trabajo

La condicidn de trabajo esta vinculada con el estado del entorno laboral. Los dafios a la salud
ocasionados por los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales son el resultado
de la existencia de unas condiciones de trabajo que implican la exposicion a factores de
riesgo en el lugar donde se realizan las labores y de una deficiente o inadecuada organizacion
del trabajo (OIT, 2014)

En este contexto, las condiciones de trabajo son concebidas como el conjunto de

circunstancias y caracteristicas materiales, ecoldgicas, econdmicas, politicas,
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organizacionales, entre otras, a través de las cuales se efect@ian las relaciones laborales.
Estudios han puesto de manifiesto que la configuracion de este escenario repercute no solo
en la calidad misma del trabajo, sino también en el bienestar, la salud, la seguridad y la
motivacion del empleado. (Blanch et al., 2010)

Las condiciones de trabajo se refieren a las caracteristicas que involucra su realizacion e
integran los siguientes aspectos: ingreso (adecuacion de acuerdo a los gastos, forma de
pago), tiempo (tipo de jornada, horario de trabajo, descansos), prestaciones (vacaciones,
aguinaldo, utilidades, transporte, servicios médicos, uniforme), capacitacion (para
desempefiar el puesto, situaciones de riesgo, otras areas), oportunidades de desarrollo (de
ascenso o para continuar los estudios), seguridad y limpieza (equipamiento requerido,
limpieza y ordenamiento del area de trabajo), bienestar (instalaciones sanitarias, suministro
de agua potable, custodio de bienes, lugar de descanso, comedor), incentivos (en efectivo o
motivacionales) y carga de trabajo. (Castro et al., 2009)

2.3.4. Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral o calidad de vida en el trabajo, es un concepto que se gesta
en el decenio entre 1970 y 1980, como una respuesta a la necesidad de humanizar los
entornos laborales, teniendo atencion especial en el cuidado del desarrollo del recurso
humano y la mejora de la calidad de vida, de esta manera se originan movimiento de calidad
de vida laboral y calidad del empleo (Patlan, 2017).

De acuerdo con Casas et al. (2002) el concepto de calidad de vida en el trabajo es un
concepto multidimensional estd vinculado con diferentes aspectos del trabajo, que son
relevantes al mismo, como son la satisfaccion, el rendimiento laboral y la motivacion, siendo
dicho concepto producto de un proceso dindmico y continuo en el que la actividad laboral
se organiza de manera subjetiva y objetiva en aspectos operativos relacionales a fin de

contribuir al méas completo desarrollo del ser humano.
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Segurado y Agullo (2002) afirman que las definiciones acerca de la calidad de vida
en el trabajo, pueden ser clasificadas en tres grandes grupos, siendo el primero de estos las
que encierran las definiciones clésicas, las cuales enfocan el trabajador, valorando al
empleado respecto de su medio laboral, y en el que la satisfaccion laboral es el componente
predominante, la motivacion por el trabajo y la satisfaccion de las necesidades personales o
de la vida privada.

Un segundo grupo de definiciones estan enfocadas en la organizacion, y contemplan
un conjunto de factores relacionados con los procesos y los cambios en la dindmica
organizacional, que afecta al trabajador y originan la eficacia organizacional, asi como la
participacion del trabajador en la toma de decisiones, de esta manera el bienestar del
trabajador se vincula con la productividad y la satisfaccion laboral en relacion al
cumplimiento de metas laborales, asimismo el tercer grupo de definiciones mds recientes
identifican la calidad de vida laboral con la satisfaccion que el empleo genera en el
trabajador, teniendo que ver también con las formas mas recientes de gestionar el recurso
potencial humano que ponen al mismo como una prioridad para lograr la calidad de
productos y servicios que ofrecen las organizaciones (Segurado y Agullo, 2002).

De acuerdo con Patlan (2017) la calidad de vida en el trabajo es la percepcion
subjetiva que tiene el trabajador respecto de las oportunidades que la organizacion le brinda
para satisfacer sus necesidades, sean estas personales, profesionales, laborales, sociales o
econdmicas, en un entorno laboral que le permite un desarrollo pleno, preservando su salud
y manteniendo un equilibrio entre la vida personal y familiar.

La calidad de vida laboral es también una combinacion de estrategias y
procedimientos, asi como de ambientes relacionados con un lugar de trabajo en el que de
manera conjunta se mejoran y mantienen a los trabajadores satisfechos, con el objetivo de

mejorar el trabajo realizado en una organizacion (Horst et al., 2014).
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La calidad de vida de acuerdo a la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2002)
se entiende como la percepcion que un individuo tiene respecto de su posicion en la vida, en
un contexto valorativo y cultural, con respecto a sus metas, expectativas y preocupaciones.
2.3.5. Modelos tedricos de calidad de vida laboral

Es importante recordar que la calidad de vida laboral o calidad de vida en el trabajo
asume diferentes modelos, siendo dichos modelos instrumentos de representacion de una
realidad, que se realizan con el propoésito de describir y analizar un fendmeno asi en el caso
de la calidad de vida en el trabajo, dichos modelos buscan establecer los componentes
implicados en la calidad de vida laboral y la interaccion de los factores que en ella estan
envueltos (Zadiga, 2012).

De acuerdo con Patlan (2017) existen diferentes modelos los cuales plantean
diferentes nociones como la aristotélica que pone como centro la felicidad del trabajador, asi
como el modelo de transferencia, con la teoria motivacional del enfoque sistémico,
continuacion abordaremos brevemente los modelos mas destacados:
2.3.5.1. Modelo de Walton
Walton (1973) citado en Caetano y Pereira (2019) plantea que la calidad de vida laboral ha
sido usada para describir a los valores ambientales y humanos que habian sido desatendidos
por las industrias debido al avance tecnologico, por otro lado, Patlan (2007) menciona que
la consideracion por la multidimensionalidad reconoce que la salud humana se
constituye a partir de ese conjunto formado por aspectos objetivos y subjetivos de la propia
vida, recalca que los aspectos objetivos son reconocidos a partir de factores impuestos que
estructuran objetivamente la vida humana, mientras que los aspectos subjetivos, son las
percepciones y visiones de bienestar percibidas por el trabajador.

El modelo de Walton (1973) como se citd en Patlan (2007) propone que una mejor

calidad de vida, estd basada en compensaciones equitativas, condiciones de trabajo
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saludables y seguras, oportunidades de desarrollo y aplicacion de capacidades, asi como
oportunidades de crecimiento para el trabajador.
2.3.5.2. Modelo de Nadler y Lawler

El modelo de Nadler y Lawler (1983) citado por Patlan (2017) plantean un modelo
de calidad de vida del trabajo basada en una adecuada metodologia laboral, la misma que
desde la administracién y organizacion esta dirigida al logro de la satisfaccion y bienestar
de los individuos, lo cual ha de contribuir a la mejora de la efectividad organizacional, con
una participacion activa de los trabajadores en la organizacion y en la toma de decisiones,
modelo que se compone de cuatro elementos que en conjunto determinan la calidad de vida
en el trabajo, siendo los mismos la participacion en la toma de decisiones, la capacidad de
reestructuracion organizacional, la innovacion y el ambiente de trabajo.
2.3.5.3. Modelo de Lares

El modelo de Lares (1998) citado por Murillo et al. (2014) propone un modelo de

calidad de vida de trabajo el mismo que integran diferentes dimensiones de caracter
econdmico, socioldgico, ambiental y psicoldgico en las cuales se pretende evaluar la calidad
de vida de trabajo y proponer la manera como ésta afecta el bienestar social individual de
los trabajadores, de esta manera se pone de relevancia una serie de indicadores sociales de
manera subjetiva y objetiva, los mismos que reflejan los sentimientos experimentados por
los trabajadores en el desempefio de su trabajo y en su vida laboral.
2.3.5.4. Modelo de la transferencia

El modelo de la transferencia (efecto de desbordamiento), como indican Loscocco y
Rochelle (1991) como se cité en Martel y Dupuis (2006) es un modelo que plantea el hecho
de que la satisfaccion laboral termina afectando a otras areas de la vida y viceversa, de esta
manera plantean que existe una correlacion positiva entre el trabajo y las areas de la vida

fuera del trabajo, asi existen ciertas esferas de la vida laboral que afectan a la vida familiar,
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personal y también a las relaciones sociales, sin embargo el modelo de transferencia no se
aplica todos los tipos de trabajo, mas bien se adapta mas a los trabajos con caracteristicas
extremas, como son aquellos trabajos de soledad prolongada, condiciones fisicas opresivas,
que le afectan de una manera directa o indirecta al trabajador, a su contexto y entorno
familiar.
2.3.6. Factores de la calidad de vida laboral
2.3.6.1. Factores intrinsecos o psicolégicos

La perspectiva de los factores intrinsecos o psicoldgicos de la calidad de vida laboral
se centran mas en el individuo y su bienestar. Este enfoque desarrolla un microanalisis de
los elementos puntuales que constituyen las distintas situaciones de trabajo, analizando la
experiencia personal del empleado en su entorno laboral. Segurado y Agullé (2002) explican
que esta perspectiva pone un énfasis especial en la satisfaccion, la salud y el bienestar de los
trabajadores, anteponiendo sus intereses individuales a los de la organizacion. El objetivo
principal es garantizar que el entorno laboral sea propicio para el desarrollo personal y el
bienestar psicologico.
2.3.6.2. Factores extrinsecos o entorno

La perspectiva de los factores extrinsecos o del entorno en la calidad de vida laboral
se centra en el analisis de la organizacién como un sistema. Este enfoque tiene como meta
mejorar la calidad de vida de los trabajadores mediante el logro de los intereses
organizacionales, llevando a cabo un analisis a nivel macro, que abarca los diferentes
subsistemas que componen la organizacién. Segurado y Agullo (2002) destacan que esta
perspectiva subordina la satisfaccion individual de los empleados a la consecucion de la
productividad y eficacia organizacional. Solo cuando estos objetivos organizacionales se
alcanzan, es posible satisfacer las necesidades y demandas de cada trabajador.

2.3.7. Salud ocupacional y calidad de vida laboral
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La salud ocupacional es definida por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS,
2007) y la Organizacion Internacional del Trabajo (2014) como una vertiente de la salud
publica, que tiene por proposito mantener el maximo estado fisico, social y mental de los
trabajadores en todos los puestos de labor, protegiéndolos de los accidentes de trabajo y de
las enfermedades asociadas a su profesion, buscando de esta manera preservar la salud
mediante el reconocimiento, control y evaluacion de las causas del medio ambiente que
originan las enfermedades en los ambientes laborales.

La salud ocupacional, hace referencia al completo estado de bienestar fisico, mental
y social en relacion al contexto laboral y al trabajo en si mismo, y no la ausencia de
enfermedad o dolencia de origen laboral, buscando la mejora de la calidad de vida laboral,
promoviendo y protegiendo la seguridad, salud y bienestar de los trabajadores (Valero,
2017).

La salud ocupacional, se convierte de esta manera en un enfoque que va mas alla de
los modelos biomédicos, los mismos que se han centrado tradicionalmente los factores de
riesgo y las practicas organizacionales, que tienden a desatender factores ambientales,
sociales e institucionales y psicoldgicos asociados al trabajo (Peckham et al., 2017). De esta
manera se busca tomar en cuenta cambios en el entorno de trabajo y la organizacion, como
por ejemplo jornadas extensas de trabajo, exigencias que supieran las capacidades
emocionales y cognitivas del trabajador, condiciones de contrato injustas, entre otras, las
cuales rebasan la postura de los modelos tradicionales, asimismo la salud ocupacional tome
en cuenta la influencia de factores psicosociales y organizacionales que podrian poner en
desequilibrio la salud de los trabajadores (Patlan, 2017).

2.3.8. Dimensiones de la Calidad de vida laboral
El concepto de calidad de vida laboral es reconocido como un concepto

multidimensional que incluye diferentes dimensiones como indica Bagtasos (2011) asi
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Huang et al. (2007) proponen como dimensiones el balance familia trabajo, autonomia, nivel
de habilidad, capacidad de cambio, seguridad en el trabajo y estrés laboral administracion y
supervision laboral, seguridad en el trabajo y satisfaccion con el trabajo.

Por su parte Padala y Suryanarayana (2010) proponen dividir las dimensiones de la
calidad de vida laboral en dimensiones cldsicas y contemporaneas, asi las dimensiones
clasicas incluyen condiciones fisicas del trabajo, factores laborales, asistencia laboral y
factores financieros, mientras que las dimensiones contemporaneas incluyen negociaciones
colectivas seguridad industrial y de salud, circulos de calidad, balance en la vida del
trabajador asi como la participacion en el trabajo y la administracion.

De acuerdo con Fernandez et al. (2008) el modelo subyacente adoptado por el
cuestionario CVP 35, involucra tres dimensiones como son: el apoyo directivo, la carga de
trabajo y la motivacion intrinseca.
2.3.8.1. Apoyo directivo

En cuanto al apoyo directivo el mismo hace referencia al apoyo recibido por personas
que ocupan puestos superiores dentro de la organizacion, involucra también el soporte
emocional que los directivos brinden a las personas que trabajan en su organizacion, tiene
que ver con la posibilidad de expresar lo que se necesita es eficiente, la satisfaccion con la
remuneracion, el reconocimiento al esfuerzo y la oportunidad para el desarrollo laboral en
el que se pueda recibir informacion acerca de los resultados del trabajo, de la autonomia con
que se pueda laborar, la variedad del trabajo y la posibilidad de ser creativo entre otros
aspectos (Puello et al. 2014).

La dimension de apoyo directivo en la calidad de vida laboral estd conformada por
varios indicadores clave que influyen directamente en el bienestar y desempeiio de los

empleados.
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e Satisfaccion con la remuneracion y los incentivos: Mide el grado de conformidad de
los trabajadores con el salario y los beneficios adicionales que reciben. Un salario
competitivo y adecuado genera mayor satisfaccion y motivacion laboral.

e Posibilidad de crecimiento y reconocimiento laboral: Se refiere a las oportunidades
que los empleados perciben para avanzar profesionalmente y al reconocimiento que
reciben por su esfuerzo y logros. Un entorno que favorece el desarrollo profesional
fortalece el compromiso de los trabajadores (Puello et al. 2014).

e Apoyo de sus superiores y compaifieros en su trabajo: Evalua el respaldo y la
colaboracion que el empleado percibe de parte de sus jefes y colegas, lo cual mejora el
clima laboral y reduce el estrés. (Puello et al. 2014).

e La autonomia en el trabajo: Es otro indicador importante, ya que mide la libertad que
los empleados tienen para tomar decisiones y gestionar sus tareas. Mayor autonomia
estéd relacionada con una mayor satisfaccion laboral.

e Consideracion en la toma de decisiones: Refleja el grado en que los empleados sienten
que sus opiniones son valoradas en la organizacion, promoviendo un sentido de
pertenencia y mayor compromiso (Puello et al. 2014).

2.3.8.2. Carga de trabajo

Las cargas o demandas en el trabajo recogen la percepcion que tiene el trabajador
respecto de las demandas del puesto de trabajo, las mismas que incluyen la cantidad de
trabajo, el agobio las prisas que la misma demanda, la presion y el estrés que se recibe por
parte del trabajo para mantener la calidad del servicio producto asimismo tiene que ver con
los conflictos que se presentan con otros trabajadores, el conflicto que genera con la familia
y la incomodidad fisica que se presenten el trabajo también recoge la carga de
responsabilidad, las interrupciones en el trabajo, entre otros aspectos (Fernandez et al.,

2008).
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La dimension carga de trabajo en la calidad de vida laboral estd compuesta por varios

indicadores que evaltian el impacto de las responsabilidades laborales sobre el bienestar del

empleado.

Cantidad de trabajo: Mide el volumen de tareas que el trabajador debe cumplir en un
tiempo determinado. Una carga excesiva puede llevar a la sobrecarga y al agotamiento
fisico y mental. (Fernandez et al., 2008).

Presion y estrés laboral: Se refiere a la tension que experimenta el empleado debido a
las exigencias de su puesto, como cumplir plazos ajustados o mantener altos estdndares
de desempefio. El estrés laboral cronico puede afectar la salud y el bienestar de los
empleados, disminuyendo su productividad.

Conflictos e interrupciones laborales: Analiza la frecuencia de interrupciones no
deseadas y las disputas en el entorno de trabajo, las cuales interfieren en el flujo de las
tareas y generan frustracion. (Fernandez et al., 2008).

Conlflicto familia-trabajo: Evalua como las demandas del trabajo interfieren en la vida
personal y familiar del empleado. Un desequilibrio entre estos dmbitos puede generar
insatisfaccion y estrés.

Implicancias laborales en la vida y la salud: Mide el impacto que las condiciones
laborales tienen sobre la salud fisica y mental del empleado, y sobre su calidad de vida

en general. Este indicador es fundamental para evaluar el bienestar integral del trabajador

(Fernandez et al., 2008).

2.3.8.3. Motivacion intrinseca en el trabajo

La motivacidn intrinseca en el ambito profesional se refiere a la necesidad inherente

y personal que experimenta un individuo en el desempeiio de sus funciones laborales,

derivada de la gratificacion y satisfaccion que obtiene del propio desempefio. Varios

componentes del caracter de la vida laboral tienen el potencial de influir en la motivacioén
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intrinseca de los empleados. La oportunidad para que los empleados avancen en sus carreras
y progresen dentro de la organizacion es uno de esos elementos que tiene el potencial de
mejorar en gran medida la motivacion intrinseca. Un aumento en la provision de
oportunidades para que los empleados adquieran nuevas habilidades, asuma
responsabilidades adicionales y progresen profesionalmente se correlaciona positivamente
con su nivel de dedicacidon y entusiasmo hacia su trabajo (Fernandez et al., 2008).

La transmision de empatia y apoyo por parte de los familiares puede ejercer un
impacto significativo en la motivacion intrinseca de los empleados. Los empleados que
perciben que sus familiares los alientan y apoyan estan més motivados y empoderados v,
como resultado, son mas propensos a lograr resultados sobresalientes en sus actividades
profesionales. La formacion y el desarrollo profesional desempefian un papel crucial a la
hora de fomentar la motivacion intrinseca entre los empleados. Garantizar que los empleados
reciban suficiente capacitacion para mejorar sus habilidades y competencias en el
desempefio de sus responsabilidades los inspira a desempefiarse en niveles mas altos de
desempeiio laboral al reforzar su confianza y sentido de competencia (Hellriegel & Slocum,
2011).

Garantizar que el perfil laboral de un individuo se alinee con sus intereses, talentos y
creencias personales es de suma importancia. Los empleados que participan en tareas que
tienen importancia personal y brindan gratificacion tienden a exhibir mayores grados de
motivacion intrinseca hacia su trabajo. El compromiso en el lugar de trabajo, que se distingue
por una profunda conexion psicoldgica y emocional con la ocupacién y la organizacion, sirve
como un indicador importante de la motivacion intrinseca. Los mayores niveles de
compromiso de los empleados dan como resultado una mayor motivacién, lo que impulsa a
las personas a superar los desafios y lograr los objetivos organizacionales (Hellriegel &

Slocum, 2011).
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La dimensién motivacion intrinseca en la calidad de vida laboral estd compuesta por
indicadores que reflejan el nivel de impulso interno y satisfaccion personal que los
empleados encuentran en su trabajo.

e Disposicion de mejora en el trabajo: Se refiere al deseo del empleado de superarse
constantemente y mejorar sus habilidades para cumplir con las tareas de manera mas
eficiente y efectiva. Este factor es clave para el crecimiento profesional y personal dentro
de la organizacion (Ferndndez et al., 2008).

e Apoyo familiar: Mide el respaldo que los empleados reciben de sus familias en relacion
con su trabajo. Un apoyo solido en el ambito familiar fomenta una mayor estabilidad
emocional, lo cual se traduce en una mayor disposiciéon y motivacién en el entorno
laboral.

e Capacitacion para el desarrollo de tareas: Evalta las oportunidades que el trabajador
tiene para acceder a formacion continua que le permita mejorar sus competencias y
desempetiar su trabajo de manera Optima. Este aspecto es crucial para el desarrollo
profesional y la satisfaccion laboral (Hellriegel & Slocum, 2011).

e Adecuacion de perfil laboral: Analiza si las habilidades y competencias del empleado
estan alineadas con las exigencias de su puesto. Una adecuada correspondencia entre
perfil y tarea incrementa la motivacion.

e Compromiso laboral: Mide el grado de identificacion del empleado con la organizacion
y su dedicacion a cumplir con los objetivos institucionales. Un alto compromiso laboral
es esencial para mantener un entorno productivo y satisfactorio (Hellriegel & Slocum,
2011).

2.3.9. Importancia de la calidad de vida laboral

El ambiente laboral no es un ambiente, que se encuentre aislado de la sociedad, todo

lo contrario, forman parte del entorno en el que se desarrollan las capacidades e intereses de
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las personas, es asi que las empresas, deben de tener como propdosito el logro del crecimiento
de las capacidades individuales de sus trabajadores, ofreciéndoles oportunidades de
desarrollo y de seguridad en el trabajo (Sirgy y Lee, 2015).

Las empresas que desarrollan una adecuada calidad de vida en el trabajo, presentan
la ventaja competitiva en el mercado, primeramente, por el rendimiento que sus trabajadores
desarrollan en la misma, y en segundo lugar por la imagen corporativa que esta proyecta la
sociedad, en la que uno de los activos mas valiosos para la organizacidon se constituyen
precisamente sus trabajadores (Lastra et al., 2019)

La calidad de vida laboral, resulta siendo provechosa para la organizacion o empresa,
pues, es mas factible el desarrollo de las habilidades y capacidades de sus trabajadores, al
mismo tiempo que se incrementa la motivacion de los mismos por hacer frente a los retos y
situaciones que requieren, autonomia, innovacion y toma de decisiones que hagan posible el
logro de las metas de la organizacion, con trabajadores que presentan un compromiso laboral
mas acentuado e incluso con trabajadores que presentan un nivel de Engagement alto (Ibarra
etal., 2021).

2.3.10. Desempeifio laboral

El desempeiio laboral se refiere al nivel de eficacia con el que los empleados
desempefian sus funciones dentro de una organizacion. Abarca el grado en que los
trabajadores se esfuerzan en realizar sus tareas, alinear sus acciones con los objetivos de la
organizacion y cumplir con sus responsabilidades tal como se describen en su rol dentro de
la empresa. En lltima instancia, esto contribuye al éxito general de la organizacioén y también
sirve a los propios intereses del individuo (Bohlander, Snell, S y Morris, 2017).

Segun Palmar y Valero (2014), el desempeio laboral se refiere al progreso que logran
los individuos en el cumplimiento de sus tareas diarias dentro de una organizacion. Este

progreso debe alinearse con las demandas y requisitos de la empresa, asegurando la
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eficiencia, eficacia y el logro de los objetivos asignados, contribuyendo en ultima instancia
al éxito de la organizacion.

Segin Pérez (2009), el desempefio laboral se refiere a las actividades o
comportamientos observables de los empleados que son significativos para el logro de los
objetivos de la empresa. Estas acciones podran cuantificarse en funcion de las capacidades
de cada persona y su grado de contribucion a la organizacién. La organizacion. El desempeiio
laboral esta determinado por los pensamientos y emociones de un individuo, que a su vez
afectan su comportamiento, logro de objetivos y capacidad para demostrar dedicacion.
2.3.11. Teorias del desempeiio laboral
2.3.11.1. Teorias del desempeiio adaptativo

La idea del rendimiento adaptativo ha ganado importancia en el contexto de entornos
laborales dindmicos y en constante evolucion, enfatizando la creciente relevancia de las
personas que pueden adaptarse al cambio (Campbell et al., 1993, como se cita en Gabini,
2018). Diversos autores utilizan términos como "flexibilidad laboral" o "capacidad de
incorporar nuevas experiencias de aprendizaje" para describir la adaptabilidad.

Pulakos et al. (2000) desarrollaron una taxonomia del desempefio adaptable basada
en una exhaustiva revision de la literatura y analisis de componentes. Esta taxonomia consta
de ocho dimensiones clave: manejar emergencias o situaciones de crisis; manejar el estrés
laboral; encontrar soluciones creativas a problemas; lidiar con situaciones laborales inciertas
e impredecibles; aprender tareas, tecnologias y procedimientos laborales; demostrar
adaptabilidad interpersonal; demostrar adaptabilidad cultural; y demostrar adaptabilidad
fisica.
2.3.11.2. Teorias de las expectativas

La Teoria de las Expectativas, formulada por Vroom en 1964, se enfoca en como las

percepciones subjetivas de los empleados influyen en su rendimiento laboral. Este modelo
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tedrico postula que los trabajadores estan mas motivados a esforzarse en su trabajo cuando
creen que sus acciones produciran los resultados deseados. En el ambito del desempeiio, esta
teoria sugiere que el esfuerzo del empleado estd determinado por la expectativa de que dicho
esfuerzo llevara a un desempefio exitoso, el cual sera recompensado de manera adecuada
(Robbins y Judge, 2022)

Vroom (1964) identifica tres elementos clave en este proceso. El primero es la
expectativa, que se refiere a la creencia del empleado de que su esfuerzo conducira a un
desempefio efectivo (Escobedo, 2020). En términos laborales, Robbins y Judge (2022)
sefialan que los empleados tienden a comprometerse mas cuando consideran que su esfuerzo
esta directamente vinculado con la consecucion de un resultado 6ptimo.

El segundo elemento es la valencia, que se refiere a la importancia que el trabajador
otorga a las recompensas recibidas por su desempefio. Esta dimension implica que los
empleados se sienten méas motivados cuando las recompensas, ya sean de indole econdémica,
personal o profesional, tienen un valor significativo para ellos y que los colaboradores que
perciben un entorno laboral digno y saludable manifiestan una mayor satisfaccion y
disposicion para mejorar su rendimiento (Escobedo y Quifiones, 2022).

Finalmente, el tercer componente de la teoria es la instrumentalidad, que se refiere a
la percepcion del trabajador sobre la relacion entre su desempefio y las recompensas
obtenidas. En el contexto laboral, esta percepcion implica que el empleado espera que un
buen desempeiio sea debidamente recompensado, ya sea a través de incentivos,
reconocimiento o algun tipo de gratificacion, asi, el reconocimiento social y econdémico es
un factor fundamental para la satisfaccion laboral y, por ende, para el buen desempeio
(Escobedo y Quifniones, 2022).

En sintesis, la Teoria de las Expectativas propone que el rendimiento laboral esta

influido por la creencia del empleado en su capacidad para cumplir con las expectativas del
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trabajo, por su percepcion de que dicho desempeiio sera recompensado y por la importancia
que otorga a estas recompensas. De este modo, los trabajadores ajustan su comportamiento
para alcanzar resultados que consideran valiosos y alineados con sus metas personales y
profesionales, destacando el papel crucial de las expectativas individuales en la motivacion
y el rendimiento dentro del ambito laboral.

2.3.11.3. Teorias de la autoeficacia

La teoria de la autoeficacia, desarrollada por Bandura (1977) citado por Marquez
(2020), tiene implicaciones clave en el desempefio laboral, ya que se refiere a la creencia
que los individuos tienen sobre su capacidad para llevar a cabo acciones exitosas en
situaciones especificas. Esta creencia influye en la motivacion, el esfuerzo y la persistencia
de los trabajadores al enfrentarse a desafios en su entorno laboral. En el contexto laboral, la
autoeficacia esta relacionada directamente con la satisfaccion laboral, como lo senala
Cangahuala (2021), quien destaca que la autoeficacia laboral media entre el burnout y el
Engagement, lo que permite a los trabajadores resistir mejor el estrés y experimentar menor
agotamiento emocional. Asimismo, los trabajadores con mayor autoeficacia muestran mayor
compromiso con la organizacion, lo que se traduce en una mejora de su bienestar y
rendimiento.

Las fuentes de la autoeficacia, como los logros pasados, la experiencia vicaria, la
persuasion verbal y el estado emocional y fisiologico del individuo, influyen en cémo los
empleados afrontan las tareas laborales (Marquez, 2020). Por ejemplo, aquellos que han
tenido éxito en el pasado son mas propensos a creer en su capacidad para enfrentar nuevos
desafios. Ademas, como indican estudios previos, la autoeficacia alta fomenta la innovacion,
el compromiso organizacional y la productividad (Cangahuala, 2021). En resumen, la
autoeficacia es un determinante crucial del éxito en el entorno laboral, no solo por su impacto

en el rendimiento, sino también por su relacion con la satisfaccion laboral, que en Ultima
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instancia mejora el bienestar general de los trabajadores.
2.3.11.4. Teoria de los recursos y demandas laborales

La Teoria de los Recursos y Demandas Laborales (DRL), desarrollada por Bakker y
Demerouti (2017), propone un marco integral para entender como las demandas y los
recursos laborales influyen en el bienestar y el desempefio de los empleados. Las demandas
laborales, como la alta carga de trabajo o los conflictos interpersonales, requieren esfuerzo
sostenido y pueden llevar al agotamiento fisico y emocional, afectando negativamente el
desempefio. En contraste, los recursos laborales, como el apoyo social, la retroalimentacion
y las oportunidades de desarrollo, fomentan la motivacion y el compromiso laboral (Bakker
etal., 2023).

La teoria DRL identifica dos procesos clave. El primero es el proceso de deterioro de
la salud, en el que las demandas laborales excesivas agotan los recursos personales y causan
estrés y burnout. El segundo es el proceso motivacional, donde los recursos laborales
potencian el engagement, incrementando la creatividad y el rendimiento de los trabajadores
(Bakker & Demerouti, 2017). Ademads, los recursos personales como la autoeficacia y el
optimismo también juegan un papel crucial, ayudando a los empleados a manejar las
demandas y optimizar su entorno laboral mediante estrategias como el job crafting
(Xanthopoulou et al., 2009).

El enfoque multinivel de la teoria DRL amplia esta vision al considerar que tanto las
demandas como los recursos operan en distintos niveles: individual, grupal y organizacional.
Por ejemplo, a nivel organizacional, el clima de apoyo y la coordinacion efectiva pueden
amplificar los efectos positivos de los recursos laborales, mejorando el desempefio general
(Bakker et al., 2020).

2.3.12. Tipos de Desempeiio

En la década reciente, se ha deducido que existen tres ambitos o tipos de desempeiio
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para cualquier organizacion y para cualquier trabajo: el desempefio referido a tarea, el
desempefio contextual y las conductas contra productivas (Gorriti, 2007).
2.3.12.1. Desempeiio de tareas

Borman y Motowidlo (1993), citados por (Gorriti, 2007)., categorizaron el
desempefio en dos componentes distintos: desempefio de tareas y desempefio contextual. El
desempetio de tareas se refiere al grado de eficacia con el que los individuos llevan a cabo
operaciones que contribuyen al nacleo técnico de la organizacion.

El desempefio de tareas a diferencia del contextual, es especifico del trabajo. El
desempefio de la tarea esta determinado principalmente por la capacidad de cada uno, El
desempefio de la tarea se refiere a comportamientos que se esperan como parte de la
descripcion del trabajo (Gorriti, 2007).
2.3.12.2. Desempeiio Contextual

El desempefio contextual se refiere al desempefio que no es explicitamente necesario
para el trabajo, sino que contribuye al entorno psicoldgico de la empresa. Algunos
investigadores han propuesto que el desempefio contextual se puede dividir en dos aspectos:
facilitacion interpersonal y devocion laboral. La facilitacion interpersonal se refiere al acto
de participar en comportamientos cooperativos, considerados y utiles que ayudan a los
colegas a realizar sus tareas de manera efectiva (Gorriti, 2007). La devocion laboral por otro
lado, implica demostrar autodisciplina y motivacion a través de actos como esfuerzo, toma
de iniciativa y cumplimiento de las regulaciones para apoyar los objetivos de la empresa. La
eficacia esta influenciada por el desempefio contextual y los factores relacionados con el
desempetio, incluida la conducta civica organizacional, el comportamiento organizacional
prosocial y el desempefio de roles complementarios. En el caso del desempefio contextual a
diferencia del desempefio de tareas, es comparable en la mayoria de los trabajos, el

desempefio contextual esta influenciado principalmente por la motivacion y la personalidad.
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el desempefio contextual se refiere a comportamientos que van mas alla de los requisitos del
trabajo y que generalmente no son reconocidos ni considerados por la gerencia.
Administracion (Gorriti, 2007).

2.3.12.3. Conductas contra productivas

Las conductas contra productivas (CCP) son aquellas acciones intencionales de los
empleados que van en contra de los intereses legitimos de la organizacion, afectando
negativamente su desempeio y resultados (Sackett y DeVore, 2001). Estas conductas son
una manifestacion del comportamiento organizacional que, aunque no deseable, son
relevantes y deben ser consideradas dentro de la evaluacion del desempefio laboral, ya que
impactan directa o indirectamente en el logro de los objetivos organizacionales.

A diferencia de otras formas de desempefnio, como el desempefio de tareas o el
desempefio contextual (que busca apoyar el ambiente organizacional), las CCP representan
un tipo de desempefio negativo que puede perjudicar tanto a la organizacién como a sus
miembros. Estas conductas pueden incluir sabotaje, robo, acoso, uso indebido de recursos,
ausentismo injustificado, entre otros.

El hecho de que sean intencionales es clave en su definicion, ya que se distingue de
errores o fallos no deliberados. Ademas, este tipo de comportamiento puede ser el resultado
de diversos factores, como la insatisfaccion laboral, la falta de apoyo organizacional, o un
ambiente de trabajo toxico. Evaluar y mitigar las CCP es fundamental para cualquier
organizacion que busque mejorar su productividad y mantener un entorno laboral saludable.

Segun Gorriti (2007) hay 11 categorias de CCP que son: Robos y conductas
relacionadas, destruccion de propiedades de la organizacion, mal uso de la informacion, mal
uso del tiempo y de los recursos, comportamiento temerario, falta de atencién, baja calidad
del trabajo, uso y abuso de alcohol, uso y abuso de drogas, abusos verbales, abusos fisicos o

sexuales.
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2.3.13. Evaluacion del desempeiio laboral

Segin Chiavenato (2021) “la evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo
futuro.”

La evaluacion del desempeiio es un proceso clave en la gestion de recursos humanos
que busca medir el rendimiento y la contribucioén de los trabajadores en una organizacion.
Segun Chiavenato (2021), la responsabilidad de esta evaluacion puede recaer en diferentes
actores, como el gerente, el propio empleado, el equipo de trabajo, el 4rea de recursos
humanos, o a través de sistemas como la evaluacion de 360°. Cada enfoque implica una
filosofia distinta en la o administracion del talento humano, adaptandose a las necesidades y
cultura organizacional.
2.3.13.1. El gerente

En la mayoria de las organizaciones, la evaluacion del desempetio es responsabilidad
del gerente de linea o el supervisor, quienes, con la asesoria del area de recursos humanos,
evaliian el rendimiento de los empleados (Chiavenato, 2000). El area de recursos humanos
proporciona los medios y criterios para la evaluacion, mientras que el gerente mantiene la
autoridad directa sobre sus subordinados, evaluandolos dentro de los lincamientos del
sistema establecido. Este enfoque otorga al gerente mayor libertad y flexibilidad para
administrar al personal, lo que puede mejorar la alineacion con los objetivos
organizacionales (Chiavenato, 2000).
2.3.13.2. La propia persona (Autoevaluacion)

En las organizaciones mds democraticas, el propio individuo es responsable de
evaluar su desempefio, utilizando la autoevaluacion como método principal. Este enfoque
permite a cada empleado medir su eficiencia y eficacia en funcién de indicadores

proporcionados por el gerente o la organizacion. La autoevaluacion fomenta la
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autorreflexion y el compromiso personal con el desarrollo profesional, empoderando al
trabajador para mejorar continuamente. (Boada, 2019).

La autoevaluacion del desempeiio ha demostrado ser una herramienta relevante,
especialmente para trabajadores que operan en entornos aislados o autonomos, como los
agentes de seguridad ciudadana. Este método permite que los empleados utilicen técnicas
similares a las de otros evaluadores para calificar su propio desempefio, lo cual promueve
un mayor involucramiento y reflexion personal en el proceso de mejora continua (Boada,
2019).
2.3.13.3. El individuo y el gerente

Otro enfoque ampliamente utilizado es la administracion por objetivos (APO), que
promueve la formulacion conjunta de metas entre el empleado y su gerente. A través de una
negociacion consensuada, ambos acuerdan los objetivos que deben alcanzarse, los recursos
necesarios para lograrlos y los medios de medicion del rendimiento. Este enfoque
democréatico y participativo incentiva a los empleados mediante recompensas vinculadas al
logro de los objetivos, alineando su desempefio con los intereses organizacionales (Boada,
2019).

2.3.14. Dimensiones del desempeiio laboral

Araujo y Leal (2007) afirman que el desempeiio laboral depende de una multitud de
componentes, caracteristicas, cualidades y competencias que pertenecen a las habilidades,
conocimientos y talentos que los individuos deben exhibir y utilizar en su trabajo.

Los autores (Gomez, Balkin y Cardy, 2008) afirman que la primera etapa en la
evaluacion del desempefio implica identificar los factores especificos que se desean evaluar.
Para determinar las dimensiones o factores del desempefio es necesario considerar las
competencias, que son un conjunto de habilidades y habilidades relacionadas con una

determinada profesion. Hodgetts y Altman (2003) identificaron muchas cualidades laborales
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que influyen directamente en la calidad del desempeiio laboral. Estos incluyen conocimiento
del trabajo, calidad del trabajo, responsabilidad, productividad, habilidad y destreza, y
actitudes hacia la empresa. Ahora proporcionaremos una descripcion detallada de cada una
de estas habilidades de una manera més elaborada.

2.3.14.1. Conocimiento del trabajo

El conocimiento del trabajo es un elemento esencial del desempefio laboral y se
refiere a la comprension integral y profunda de un empleado de los deberes, protocolos,
puntos de referencia y competencias necesarios para ejecutar su puesto con eficacia. En el
contexto de la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, el conocimiento del
trabajo abarca varios elementos criticos. Incluye no sélo la comprension de tareas y
procedimientos, sino también el conocimiento de estandares, protocolos y directivas
especificos del trabajo, como estandares de seguridad, protocolos de calidad, politicas de la
empresa y cualquier otra reglamentacion pertinente, que son esenciales para el desempefio
efectivo y una ejecucion eficiente de las responsabilidades laborales.

Igualmente, cruciales son las habilidades para resolver problemas y tomar decisiones,
que abarcan la capacidad de gestionar situaciones, reconocer posibles problemas, evaluar
alternativas y llegar a juicios bien informados para afrontar los obstdculos que puedan
manifestarse a lo largo de la trayectoria profesional (Hodgetts y Altman, 2003).

La dimension conocimiento del trabajo en el desempefio laboral se refiere a la
capacidad de los empleados para comprender y aplicar correctamente los aspectos
fundamentales de su puesto.

e Comprension de tareas, procedimientos y técnicas del trabajo: Evalua el grado en
que los empleados entienden las funciones esenciales de su cargo, asi como las

metodologias y técnicas necesarias para ejecutar sus responsabilidades de manera
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efectiva. Un conocimiento adecuado en este ambito es crucial para garantizar un
rendimiento 6ptimo y minimizar errores (Hodgetts y Altman, 2003).

e Conocimiento de normas, procedimientos e instructivos propios del puesto de
trabajo: Mide el grado de familiaridad del empleado con las directrices, politicas y
regulaciones que rigen su puesto. Esto incluye tanto las normas internas de la
organizacion como los procedimientos operativos estdindar que aseguran el
cumplimiento de las expectativas organizacionales. Este indicador es clave para asegurar
que las tareas se realicen conforme a los estandares de calidad y seguridad (Hodgetts y
Altman, 2003).

e Toma de decisiones y solucion de problemas: Refleja la capacidad del empleado para
evaluar situaciones laborales y tomar decisiones adecuadas en tiempo y forma. Este
indicador es fundamental en la capacidad del trabajador para enfrentar desafios, resolver
problemas y contribuir a la mejora continua del entorno de trabajo, garantizando asi un
desempeiio laboral eficiente y efectivo.

2.3.14.2. Calidad del trabajo

La calidad del trabajo es un componente critico del desempefio laboral, que denota la

capacidad de un empleado para ejecutar sus funciones con eficacia, eficiencia y

cumplimiento de los requisitos fundamentales del puesto. La calidad del trabajo, percibida a

través de la lente de la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, comprende una

serie de elementos criticos, incluida la efectividad del trabajo, que se refiere a la capacidad
de un empleado para lograr los resultados previstos en la ejecucion de las tareas asignadas.

El trabajador es responsable de ejecutar tareas con competencia y precision, resolver

problemas y enfrentar obstaculos de manera efectiva para lograr los resultados previstos. Por

otro lado, la eficiencia en el trabajo se refiere a la capacidad del empleado para hacer un uso

optimo de los recursos disponibles, minimizando asi el desperdicio y maximizando la
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productividad. Para lograr esto, es crucial la utilizacion eficaz de herramientas y tecnologias
que mejoren la eficiencia en la ejecucion de las tareas asignadas (Hodgetts y Altman, 2003).

La dimension calidad del trabajo en el desempefio laboral se centra en la capacidad
del empleado para realizar sus tareas de manera efectiva y conforme a los estandares
establecidos.

e Eficacia laboral: Mide el grado en que el empleado logra los objetivos y resultados
esperados en su puesto. Implica la capacidad de cumplir con las metas asignadas y de
generar valor para la organizacion a través de su trabajo (Hodgetts y Altman, 2003).

o [Eficiencia en el trabajo: Evalua como el empleado utiliza los recursos disponibles, tanto
materiales como temporales, para cumplir con sus tareas. La eficiencia implica alcanzar
los resultados deseados con el menor gasto de tiempo y recursos posibles, lo que
contribuye a la productividad general de la organizacion.

e Cumplimiento de estindares basicos en la tarea que realiza: Mide la adherencia del
empleado a los procedimientos, normas y expectativas establecidas para su puesto. Este
indicador garantiza que el trabajo se realice conforme a los niveles de calidad esperados,
contribuyendo a un entorno de trabajo fiable y consistente (Hodgetts y Altman, 2003).

2.3.14.3. Responsabilidad en el trabajo

La responsabilidad en el trabajo es un aspecto fundamental del desempefio laboral y
se refiere a la capacidad de un empleado para cumplir con sus tareas asignadas de manera

consistente, asi como a su disposicion para participar en la capacitacion permanente y

mejorar continuamente las tareas propias de su puesto de trabajo. Desde la perspectiva de la

gestion de recursos humanos y el desempefio laboral, la responsabilidad en el trabajo abarca
varios aspectos clave como son el cumplimiento de tareas propias del puesto de labor, la
capacitacion permanente, la cual permite actualizar sus habilidades y conocimientos en el

campo laboral y estar dispuesto a participar en programas de formacioén y desarrollo
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ofrecidos por la organizacion, asimismo la responsabilidad implica una disposicion a la

mejora de las tareas propias de su funcion, lo cual lo impulsa a buscar constantemente formas

de mejorar y optimizar sus procesos de trabajo, ello implica tener una actitud proactiva hacia
la identificacién e implementacion de mejoras en las actividades que desarrolla, en resumen

un crecimiento profesional (Hodgetts y Altman, 2003).

La dimension responsabilidad en el desempefio laboral refleja el compromiso del
empleado con sus deberes y su disposicion a mejorar continuamente.

e Cumplimiento de tareas propias de su puesto de labor: Evalta la capacidad del
trabajador para llevar a cabo las funciones y responsabilidades asignadas de manera
puntual y efectiva, lo que demuestra su compromiso con la organizacion y el logro de
los objetivos (Hodgetts y Altman, 2003).

e Capacitacion permanente: Mide el interés del empleado en actualizar y mejorar sus
conocimientos y habilidades a través de la formacion continua. Este compromiso con el
aprendizaje es esencial para adaptarse a los cambios y mejorar su rendimiento en el
puesto.

¢ Disposicion a la mejora de las tareas propias del puesto de trabajo: Refleja la actitud
proactiva del empleado hacia la mejora constante de sus procesos y resultados. Esta
disposicion contribuye no solo a su desarrollo personal, sino también al crecimiento y
éxito de la organizacion, fomentando un entorno de mejora continua (Dessler, 2015).

2.3.14.4. Productividad

La productividad en el trabajo es un aspecto esencial del desempefio laboral y se
refiere a la capacidad de un empleado para utilizar eficazmente los recursos disponibles,
estar motivado para alcanzar las metas organizacionales y demostrar un compromiso de
servicio hacia la organizacion y sus clientes. Desde la perspectiva de la gestion de recursos

humanos y el desempefio laboral, la productividad en el trabajo abarca varios aspectos clave



59

como la capacidad para utilizar los recursos disponibles de manera eficiente en el
cumplimiento del trabajo, ello implica ser capaz de planificar y organizar el trabajo de
manera Optima, asi como identificar y utilizar recursos adicionales de manera estratégica
cuando sea necesario, teniendo en cuenta asimismo, el cumplimiento de metas
organizacionales y con un compromiso de servicio orientada a la satisfaccion del cliente, la
resolucion de problemas y la bisqueda de oportunidades para el agregar valor en todas las

interacciones laborales (Dessler, 2015).

e Habilidad para utilizar los recursos disponibles en el cumplimiento del trabajo:
Capacidad del trabajador para gestionar de manera eficiente los recursos materiales,
tecnologicos y humanos disponibles, optimizando su uso para alcanzar los objetivos
laborales (Dessler, 2015).

e Motivacion dirigida al cumplimiento de metas organizacionales: Nivel de
entusiasmo y disposicion del trabajador para orientar sus esfuerzos hacia el logro de los
objetivos y metas establecidos por la organizacion, contribuyendo al crecimiento y éxito
institucional (Dessler, 2015).

e Compromiso de servicio: Grado de dedicacion y responsabilidad del trabajador hacia
la satisfaccion de las necesidades de los clientes o usuarios, demostrando una actitud
proactiva y orientada a la calidad en el servicio brindado (Dessler, 2015).

2.3.14.5. Habilidad y destreza

La habilidad y destreza en el trabajo son aspectos cruciales del desempeio laboral y
se refieren a la capacidad de un empleado para ejercer liderazgo efectivo en el trabajo y para
resolver problemas de manera creativa y eficiente.

e Liderazgo en el trabajo: Implica la capacidad de un empleado para influir
positivamente sobre sus colegas, motivando los equipos de trabajo y guiando logré de

metas y objetivos organizacionales.
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e Capacidad de solucionar problemas: Identifica, analizar y resolver problemas de
manera efectiva y eficiente, lo cual implica tener habilidades analiticas solidas,
capacidad de pensar de manera critica y creativa, asi como tener la disposicion para
colaborar con otros en busca de mejores soluciones (Dessler, 2015).

2.3.14.6. Actitud hacia la organizacion

La actitud hacia la organizaciéon en el trabajo es un aspecto fundamental del
desempefio laboral y se refiere a la disposicion y percepcion que tienen los empleados hacia
la empresa en la que trabajan. Desde la perspectiva de la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral, la actitud hacia la organizacion en el trabajo abarca varios aspectos clave
como:

e Colaboracion para con el equipo de trabajo: Implica la disposicion para compartir
conocimientos y habilidades y de esta manera contribuir al éxito colectivo,
promoviendo un trabajo positivo y fomentando la eficacia del equipo en la
consecucion de las metas.

e Identificacion con los objetivos de la organizacion: La identificacion con los
objetivos de la organizacion, el estar conectados emocionalmente con la mision,
vision y valores de la empresa, asi como la apertura al cambio que implica la
disposicion del trabajador para adaptarse a nuevas circunstancias, ideas y practicas
dentro de la organizacion.

e Apertura al cambio: Los trabajadores que muestra una actitud de apertura para el
cambio son flexibles, receptivos a la innovacién y dispuestos a emprender nuevas
habilidades y enfoques para mejorar su desempefio y contribuir al éxito de la
organizacion en un entorno en constante evolucion (Dessler, 2015).

2.4. Marco institucional

2.4.1. Razon Social
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Municipalidad distrital san Sebastian - RUC: 20159308961

2.4.2. Ubicacion

Pza. Plaza de Armas San Sebas Nro. Sn Plaza de Armas (Plaza de Armas San Sebastian-
Cusco)

2.4.3. Tipo Empresa

Gobierno Regional, Local.

2.4.4. Actividades Econémicas

Actividades de la administracion publica en general.

2.4.5. Descripcion de la Institucion

El distrito peruano de San Sebastian es uno de los ocho que conforman la Provincia del
Cuzco. Limita al norte con la provincia de Calca, al este con el distrito de San Jeronimo, al
sur con la provincia de Paruro y al oeste con el distrito de Santiago, el distrito de Wanchaq
y el distrito de Cuzco.

El territorio de este distrito se extiende en 89,44 kildmetros cuadrados y tiene una altitud de
3 295 metros sobre el nivel del mar.

2.4.6. Resena Historica

Este distrito fue creado mediante Ley del 2 de enero de 1857, durante el gobierno del
presidente Ramoén Castilla.

2.4.7. Mision

Es que “la Municipalidad Distrital se constituya y posicione como gobierno local promotor
del desarrollo integral, concertado y sostenible de su ambito, para el logro de una mejor
calidad de vida de su poblacion”

2.4.8. Vision
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Ser una “Municipalidad moderna, exitosa, participativa, eficiente y efectiva que trabaja con
vision de futuro preservando su ambiente y patrimonio cultural que goza de la confianza y
credibilidad de su poblacion”.
2.4.9. Estructura Organica
La Municipalidad Distrital de San Sebastidn para el cumplimiento de sus fines y funciones
plantea la siguiente estructura organica.

e Organos de alta direccion.

e Organos consultivos de participacion y concertacion.

¢ Organos de control institucional y defensa judicial.

e Organos de administracién interna.

e Organos de linea: Comprende la gerencia de seguridad ciudadana, fiscalizacion y

notificaciones a la que pertenece nuestra poblacion de estudio, la subgerencia de

seguridad ciudadana y serenazgo.



Figura 1

Organigrama de la municipalidad distrital de San Sebastian
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2.5. Marco conceptual
2.5.1. Calidad de vida

La calidad de vida de acuerdo a la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2002)
se entiende como la percepcion que un individuo tiene respecto de su posicidn en la vida, en
un contexto valorativo y cultural, con respecto a sus metas, expectativas y preocupaciones
2.5.2. Calidad de vida laboral

De acuerdo con Casas et al. (2002) el concepto de calidad de vida en el trabajo es un
concepto multidimensional estd vinculado con diferentes aspectos del trabajo, que son
relevantes al mismo, como son la satisfaccion, el rendimiento laboral y la motivacion, siendo
dicho concepto producto de un proceso dindmico y continuo en el que la actividad laboral
se organiza de manera subjetiva y objetiva en aspectos operativos relacionales a fin de
contribuir al mas completo desarrollo del ser humano.
2.5.3. Desempeiio de los trabajadores

Segun (Palmar & Valero, 2014) el desempeiio laboral se define como el
desenvolvimiento de cada individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de una
organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de
tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le
asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacion.
2.5.4. Calidad del trabajo

Hace mencion a la propiedad inherente del trabajo realizado, que caracteriza a dicha
labor en términos de eficiencia y eficacia en el desarrollo de las tareas propias del puesto de
trabajo asignado (Hodgetts & Altman, 2003).
2.5.5. Condiciones de trabajo

La condicion de trabajo estd vinculada con el estado del entorno laboral. Los dafios a

la salud ocasionados por los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales son el
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resultado de la existencia de unas condiciones de trabajo que implican la exposicion a
factores de riesgo en el lugar donde se realizan las labores y de una deficiente o inadecuada
organizacion del trabajo. (OIT, 2014).
2.5.6. Conocimientos del trabajo

Se refiere a la comprension de las tareas y procedimientos propios del trabajo,
conocimientos que hacen posible que el trabajador se adapte y sea flexible con los cambios
(Hodgetts & Altman, 2003).
2.5.7. Habilidad laboral

Destreza o capacidad para liderar tareas concernientes con las funciones del puesto
de trabajo, que involucran el manejo de habilidades y destrezas que permiten solucionar
problemas en el entorno laboral (Hodgetts & Altman, 2003).
2.5.8. Productividad

Capacidad para producir objetos o brindar servicios en comparacion a parametros que
se establece en una organizacion y que permiten que esta logre sus objetivos y se pueda
cumplir y mejorar las metas propuestas (Hodgetts & Altman, 2003).
2.6. Formulacion de hipotesis
2.6.1. Hipotesis general

Existe relacion directa y significativamente entre la calidad de vida laboral y el
desempetio de los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San
Sebastian, Cusco 2024.
2.6.2. Hipotesis especificas

Existe una relacion directa y significativa entre apoyo directivo y el desempefio de
los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian,
Cusco 2024.

La carga de trabajo se relaciona de manera inversa y significativa con el desempefio
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de los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian,
Cusco 2024.

Existe una relacion directa y significativa de la motivacion intrinseca y el desempeno
de los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian,
Cusco 2024.

2.7. Operacionalizacion de variables



67

Variables Definicion de la variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores
De acuerdo con Patlan | La calidad de vida se valora Satisfaccion con la remuneracion y los
(2017) la calidad de vida en | como la percepcion incentivos
el trabajo es la percepcion | subjetiva del trabajador en Posibilidad de crecimiento y
subjetiva que tiene el | términos del apoyo . reconocimiento laboral
. L . Apoyo directivo . ~

trabajador respecto de las | directivo, carga de trabajo y Apoyo de sus superiores y compafieros en
oportunidades  que  la | de la motivacion intrinseca, su trabajo
organizacion le brinda para | expresada como la Autonomia en el trabajo
satisfacer sus necesidades, | puntuacion de un Consideracion en la toma de decisiones

Calidad de vida | sean  estas  personales, | instrumento de recoleccion Cantidad de trabajo

laboral profesionales, laborales, | de datos, en este caso el Presion y estrés laboral

sociales o econdomicas, en
un entorno laboral que le
permite un desarrollo pleno,
preservando su salud y
manteniendo un equilibrio
entre la vida personal y
familiar.

CVP 35.

Carga de trabajo

Conlflictos e interrupciones laborales
Conlflicto familia-trabajo
Implicancias laborales en la vida y la salud

Motivacidn intrinseca

Disposicion de mejora en el trabajo
Apoyo familiar

Capacitacion para el desarrollo de tareas
Adecuacion de perfil laboral
Compromiso laboral

Desempeiio de
los trabajadores

El desempefio laboral es la
eficiencia con la cual el
personal cumple sus
funciones dentro de una
organizacion, es decir el
empefio que el trabajador
pone para realizar sus
funciones dentro de Ia
organizacion orientado
hacia el éxito de ella, siendo
responsable y cumpliendo
con lo indicado en su rol
dentro de la empresa, para
su propio beneficio,

Desempeiio del trabajador,
valorado en funcion del
conocimiento que tiene el
trabajador de sus funciones,
la calidad del trabajo, la
responsabilidad asumida, la
productividad, la habilidad
y destreza, asi como de la
actitud hacia la
organizacion, mediante el
cuestionario de desempefio
laboral.

Comprension de tareas, procedimientos y
técnicas del trabajo

Conocimiento del Conoce normas, procedimientos e

trabajo instructivos propios del puesto de trabajo
Toma de decisiones y solucion de
problemas
Eficacia laboral

Calidad del trabajo Eficiencia en el trabajo iy
Cumplimiento de estandares basicos en la
tarea que realiza
Cumplimiento de tareas propias de su
puesto de labor

Responsabilidad Capacitacion permanente

Disposicion a la mejora de las tareas
propias del puesto de trabajo
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(Bohlander,
Morris, 2017)

Snell,

S, &

Habilidad para utilizar los recursos
disponibles en el cumplimiento del trabajo

Productividad Motivacion dirigida al cumplimiento de
metas organizacionales
Compromiso de servicio
. Liderazgo en el trabajo
Habilidad y destreza

Capacidad para solucionar problemas

Actitud  hacia la
organizacion

Colaboracion para con el equipo de trabajo
Identificacion con los objetivos de la
organizacion

Apertura para el cambio
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CAPITULO 111
METODOLOGIA
3.1. Tipo de investigacion

Para el presente estudio, el tipo de investigacion fue de tipo basica ya que no se realizo
una aplicacion inmediata sobre las variables de estudio, siendo el proposito, ampliar el
espectro de conocimiento sobre un aspecto particular del conocimiento (Sanchez y Reyes,
2015), en la presente investigacion se busco ampliar el conocimiento acerca de la relacion
que la calidad de vida laboral tiene con el desempefio de los trabajadores de seguridad
ciudadana.

3.2. Nivel de investigacion

Para el presente estudio, se tomo en cuenta el nivel de investigacion descriptivo
correlacional ya que se busco establecer la intensidad de la relacion entre la calidad de vida
laboral y el desempefio de los trabajadores de seguridad ciudadana.

Se acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018) los estudios de alcance correlacional
buscan establecer la asociacion entre ciertos fendmenos, de tal manera que se pueda
cuantificar la intensidad de la relacion entre las variables de estudio, en términos de la
correlacion entre las mismas.

3.3. Diseifio de la investigacion

Para el presente estudio, se tomo en cuenta el disefio de investigacion no
experimental, dado que no se efectué manipulacion de variables, limitdndose, por tanto, a la
observacion y medicion de las variables de investigacion (Hernandez y Mendoza).

Asimismo, por su alcance temporal la investigacion fue transversal.
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El disefio de la investigacion toma el siguiente esquema:

Donde Ox representa a la variable Calidad de vida laboral e Oy representa el
desempefio laboral, mientras que M la muestra.
3.4. Metodologia

El método a ser empleado fue el hipotético deductivo, dado que se formulan hipotesis
respecto al fendémeno observado y se comprueba la veracidad de las hipotesis, haciendo uso
de la logica deductiva (Creswell, 2017).
3.5. Enfoque de la investigacion

La investigaciéon asume el enfoque cuantitativo, dado que se desarrollo la
investigacion con la optica el paradigma positivista, que implica la medicion de las variables
de estudio, la formulacion de hipdtesis de investigacion acerca de teorias de caracter general
y que son probadas con la ayuda de la ciencia de la estadistica (Creswell, 2017).
3.6. Unidad de analisis

La unidad de andlisis estuvo constituida por el personal de serenazgo de la
municipalidad distrital de San Sebastian, en el segundo trimestre del afio 2024.
3.7. Poblacion y muestra
Poblacion

Segun Vara (2012) la poblacion hace referencia a un conjunto de sujetos que posee
una o mas caracteristica en comun, se hallan en un espacio y se modifican en un lapso de
tiempo.

La poblacion de este estudio estuvo conformada por 80 trabajadores de seguridad
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ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco.

Criterios de inclusion: Se tomaron en cuenta a los trabajadores que, a la fecha del
segundo trimestre del afio 2024, se encontraban laborando en la municipalidad distrital de
San Sebastian, en la gerencia de Seguridad Ciudadana.

Criterios de exclusion: Trabajadores que por motivos de rotacion, vacaciones o
razones administrativas diversa no se encuentren laborando en la institucion en el segundo
trimestre del 2024.

Muestra

De acuerdo con Bologna (2018) una muestra se constituye en un sub conjunto de la
poblacion que es representativo de la misma. Para la presente investigacion en funcion que
la poblacion de estudio es pequefia y accesible, la muestra coincidira con la misma.

Se determino el muestreo no probabilistico por conveniencia ya que la poblacion es
pequena y se trabajara al 100%, asi el tamafio de la muestra fue de 80. La distribucion de la
muestra se presenta en las siguientes tablas:

Tabla 1
Distribucion de la muestra por género

Género Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Varones 70 87.5

Mujeres 10 12.5
Total 80 100

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion
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Tabla 2
Distribucion de la muestra por rangos de edad

Rango de edad (afios) Frecuencia (n) Porcentaje (%)
18-25 20 25.0
26 - 35 30 37.5
36 -45 20 25.0
46 - 55 8 10.0
56 0 mas 2 2.5
Total 80 100

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion

Estas tablas permiten visualizar las caracteristicas demograficas béasicas de la muestra
estudiada, destacando que la mayoria de los trabajadores son varones y se encuentran en el
rango de edad de 26 a 35 afios.

3.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.8.1. Técnicas

De acuerdo con Bernal (2016) la encuesta es una técnica (estrategia) que permite
recolectar datos de interés para el estudio y se caracteriza porque el encuestador no sostiene
dialogo con el encuestado.

En la presente investigacion se empled la encuesta para obtener datos de las dos
variables en estudio.

3.8.2. Instrumentos

Para la recoleccion de datos, los instrumentos empleados, en el presente estudio

fueron dos cuestionarios, uno para la calidad de vida laboral y el otro para el desempefio

laboral de los trabajadores.
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Tabla 3

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica Instrumento

Identificacion de la problematica laboral de los
Observacion Directa trabajadores de seguridad ciudadana en la

Municipalidad Distrital de San Sebastian.

Revision de bibliografia, normativas y fuentes
Analisis documental
relevantes para el desarrollo del presente trabajo.

Encuesta Cuestionario de Calidad de Vida Laboral

Cuestionario sobre desempefio laboral
Encuesta
EVADEST

A continuacion, se presentan las fichas técnicas para ambos instrumentos:

Ficha técnica para el Cuestionario de Calidad de Vida Laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario de Calidad de Vida Laboral CVP35

Autor: Cabezas (2000)

Adaptacion: Esquivel y Fernandez (2024)

Objetivo: Describir la percepcion de la calidad de vida profesional

Estructura: El instrumento cuenta con un total de 35 items distribuidos en sus tres
dimensiones Apoyo directivo (13 items), carga de trabajo (12 items) y motivacion intrinseca
(10 items)

Tiempo de aplicacion: 20 min

Ficha técnica para el Cuestionario sobre desempeiio laboral
Nombre del instrumento: Cuestionario desempeno laboral EVADEST
Autores: Ronquillo et al. (2013)

Objetivo: Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores
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Estructura: El instrumento cuenta con 25 items distribuidos en siete dimensiones
Conocimiento de trabajo (5 items), calidad de trabajo (4 items), responsabilidad (3 items),
productividad (3 items), habilidad y destreza (5 items) y actitud hacia la organizacién (5
items).

Tiempo de aplicacion: 25min

3.9. Procesamiento de datos

El procesamiento de dato se efectud con ayuda de los softwares Excel 2019, en el que
se realizo el vaciado de los datos obtenidos de los cuestionarios aplicados y la
correspondiente calificacion de los mismos, para luego ser exportados al programa
estadistico SPSS 26 en el que se efectu6 el analisis estadistico descriptivo e inferencial.

En cuanto se refiere al analisis descriptivo se empled tablas de distribucion de
frecuencias y graficos estadisticos, y en cuanto se refiere al analisis inferencial se empled el
analisis de correlacion, con el fin de establecer si existe o no correlacion significativa de las
variables Calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores de la subgerencia de

seguridad ciudadana de la municipalidad distrital de San Sebastidn en Cusco, 2024.



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados descriptivos
Calidad de vida laboral

Tabla 4

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension apoyo directivo

75

Nada Algo Bastante Mucho
f % f % f % f %
P2. Mi satisfaccion con el tipo de trabajo es 5 63 22 275 39 488 14 175
P3. Mi satisfaccion con el sueldo que percibo
6 7,5 18 22,5 41 51,2 15 18,8
es
P4. La posibilidad de promocién en mi
. 7 8,8 30 37,5 26 32,5 17 21,3
centro de trabajo es
PS5. El reconocimiento de mi esfuerzo en el
. 6 7,5 28 35,0 31 38,8 15 18,8
trabajo es
P10. El apoyo que recibo de mis jefes es 6 75 28 350 29 363 17 213
P11. El apoyo que recibo de mis compafieros
5 6,3 29 36,3 31 38,8 15 18,8
es
P14. La posibilidad de ser creativo en mi
. 4 5,0 29 36,3 38 47,5 9 11,3
trabajo es
P16. Recibo informacion de los resultados de
. . 4 5,0 24 30,0 37 46,3 15 18,8
mi trabajo
P20. La posibilidad de expresar lo que pienso
. 3 3,8 29 36,3 38 47,5 10 12,5
y necesi1to es
P22. Mi empresa trata de mejorar la calidad
. . 8 10,0 26 32,5 34 42,5 12 15,0
de vida de mi puesto
P23.Tengo autonomia o libertad de decision 6 7,5 25 313 35 438 14 175
P28.En mi puesto de trabajo hay variedad en
.. . 8 10,0 23 28,7 31 38,8 18 22,5
las actividades que realizo
P30. Es posible que mis respuestas respecto a
temas de mi funcién en el trabajo que realizo 7 8,3 26 325 33 413 14 175

sean escuchadas y aplicadas

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion



Figura 2

Resultados para los items de la dimension apoyo directivo
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Interpretacion y analisis

La tabla muestra la distribucion de frecuencias de los items pertenecientes a la

dimension apoyo directivo dentro de la calidad de vida laboral, un factor relevante para el

bienestar de los trabajadores de seguridad ciudadana. En el item relacionado con la

satisfaccion respecto al tipo de trabajo (P2), se observa que el 48,8% de los encuestados

indican estar bastante satisfechos, lo que sugiere un nivel moderadamente positivo en este

aspecto. Similarmente, la satisfaccion con el sueldo percibido (P3) también muestra una

tendencia favorable, con el 51,2% de los trabajadores expresando satisfaccion considerable.

En cuanto a las oportunidades de promocion (P4), solo el 21,3% se siente muy

satisfecho, evidenciando una percepcion mas reservada sobre las posibilidades de

crecimiento dentro de la organizacién. El reconocimiento al esfuerzo (P5) sigue una
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tendencia similar, con el 38,8% satisfechos, lo que refleja la necesidad de mayor atencion a
esta area.

Por otro lado, el apoyo de los jefes (P10) y compafieros (P11) se distribuye
principalmente en la categoria de bastante apoyo, con un 36,3% y 38,8% respectivamente,
lo que resalta un ambiente de cooperacion aceptable, pero no ideal. La posibilidad de ser
creativo (P14) y la autonomia en el trabajo (P23) muestran también niveles moderados de
satisfaccion, con un 47,5% y 43,8% en la categoria de bastante satisfechos.

En general, aunque se percibe una satisfaccion moderada con el apoyo directivo,
existen areas de mejora, especialmente en la promocion y reconocimiento, aspectos que
podrian influir positivamente en la calidad de vida laboral si se fortalecen.

Tabla §

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension carga de trabajo

Nada Algo Bastante Mucho
f % f % f % f %
P1. La sobrecarga laboral que tengo en el trabajoes 8  10,0% 32 40,0% 25 313% 15 18,38%

P6. La presion que recibo para mantener la cantidad
. . 8 10,0% 27 33,8% 32 40,0% 13 16,3%
de mi trabajo es

P7. La presion recibida para mantener la calidad de
. . 8 10,0% 31 388% 27 338% 14 17.5%
mi trabajo es

P8. Presento prisas y agobios por falta de tiempo
. . 0 0,0% 34 425% 33 41,3% 13 16,3%
para hacer mi trabajo

P17. Tengo conflictos con otras personas de mi
9 11,3% 27 33,8% 32 40,0% 12 15,0%

trabajo

P18. Tengo falta de tiempo para mi vida personal 7 88% 27 338% 32 400% 14 17,5%
P19. Presento incomodidad fisica en el trabajo 6 7,5% 20 250% 39 488% 15 18,8%
P21. La carga de responsabilidad en el trabajo es 3 3,8% 24 30,0% 45 563% 8 10,0%

P24. Se presentan interrupciones molestas en mi
. 9 11,3% 22 27,5% 38 47,5% 11 13,8%
trabajo

P25. El estrés (esfuerzo emocional) ocasionado por
. _ 2 25% 29 363% 37 463% 12 150%
mi trabajo es

P33. El trabajo que realizo tiene consecuencias
. . 7 88% 29 36,3% 34 425% 10 12,5%
negativas para mi salud

P34. En términos general la calidad de vida de mi
) 4 50% 34 425% 32 40,0% 10 12,5%
trabajo es

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion
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Figura 3

Resultados para los items de la dimension carga de trabajo
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Interpretacion y analisis

La tabla presenta la distribucion de frecuencias de los items correspondientes a la
dimension carga de trabajo en relacion con la calidad de vida laboral. En general, se observa
que la sobrecarga laboral (P1) es un problema significativo, ya que el 40,0% de los
trabajadores manifiestan sentir algo de sobrecarga, y un 31,3% indica experimentar bastante
sobrecarga. Este fendmeno también se refleja en la presion para mantener la cantidad y
calidad del trabajo (P6 y P7), donde el 40,0% de los encuestados siente bastante presion para
cumplir con sus tareas y un 38,8% experimenta algo de presion para mantener la calidad de

su trabajo.
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La falta de tiempo y el agobio laboral (P8) también son evidentes, con el 42,5% de
los trabajadores reportando sentir algo de prisas por falta de tiempo, mientras que un 41,3%
indica que siente bastante agobio. Este problema se agrava cuando se considera la falta de
tiempo para la vida personal (P18), en donde un 40,0% sefiala que le afecta bastante.

Los conflictos laborales (P17) y las interrupciones molestas (P24) también son
problemadticos, con un 40,0% reportando bastantes conflictos y un 47,5% sufriendo de
interrupciones recurrentes. En cuanto a la incomodidad fisica (P19), el 48,8% de los
trabajadores la siente bastante, lo cual afecta su bienestar general.

Finalmente, el estrés laboral (P25) y las consecuencias negativas para la salud (P33)
son preocupantes, ya que un 46,3% experimenta bastante estrés, y el 42,5% cree que su
trabajo tiene un impacto negativo en su salud. En conjunto, los datos revelan que la carga de
trabajo es un factor determinante en la percepcion negativa de la calidad de vida laboral de

los trabajadores, afectando tanto su bienestar fisico como emocional.



Tabla 6

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension motivacion intrinseca
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Nada Algo Bastante  Mucho
f % f % f % ff %
P9. La motivacion (ganas de esforzarme) en
. . . 4 50% 24 30,0% 34 425% 18 22,5%
realizar mi trabajo es
P12. El apoyo de mi familia con respecto a mi
. 6 75% 32 40,0 31 388% 11 13,8%
trabajo es
P13. Las ganas de ser creativo en mi trabajoson 7  8,8% 29 36,3% 34 425% 10 12,5%
P15. Me desconecto de mis funciones en el
. . 5 63% 26 325% 34 425% 15 18,8%
trabajo al acabar la jornada laboral
P26. La capacitacion necesaria que recibo para
. . 9 11,3% 29 36,3% 27 338% 15 18,8%
hacer mi trabajo es
P27. Estoy capacitado para hacer mi trabajo
8 10,0 31 388% 28 350% 13 16,3%
actual
P29. Mi trabajo es importante para la vida de
10 125% 25 31,3% 29 36,3% 16 20,0%
otras personas
P31. Lo que tengo que hacer en mi puesto de
. 6 75% 27 338% 30 375% 17 21,3%
trabajo queda claro
P32. Me siento orgulloso de mi trabajo 6 75% 29 363% 31 388% 14 17,5%
P35. El apoyo que recibo de mis compaiieros (si
10 125% 23 28,7% 31 38,8% 16 20,0%

tiene responsabilidad) es

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion

Figura 4

Resultados para los items de la dimension motivacién intrinseca
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Interpretacion y analisis

La tabla muestra la distribucion de frecuencias para los items de la dimension
motivacion intrinseca, un aspecto crucial de la calidad de vida laboral. En términos
generales, la motivacion para realizar el trabajo (P9) es alta, ya que el 42,5% de los
trabajadores indica sentirse bastante motivado, mientras que un 22,5% manifiesta estar muy
motivado. Sin embargo, un 30,0% reporta sentir algo de motivacion, lo que indica que atn
hay margen para aumentar el compromiso.

El apoyo familiar (P12) es otro factor importante para la motivacion intrinseca. El
38,8% de los encuestados siente bastante apoyo, aunque un 40,0% solo percibe algo de
respaldo, lo que sugiere una necesidad de mejorar este aspecto en algunos casos. En cuanto
a la creatividad en el trabajo (P13), el 42,5% se siente bastante creativo, pero un 36,3% solo
experimenta algo de creatividad, lo que sugiere que algunos trabajadores podrian estar
limitados en este aspecto.

La claridad en las funciones laborales (P31) también es alta, con un 37,5% de los
trabajadores que indica tener bastante claridad sobre lo que debe hacer, y un 21,3% que tiene
una percepcion muy clara. En cuanto al orgullo en el trabajo (P32), el 38,8% de los
encuestados se siente bastante orgulloso de su labor, lo que refuerza el sentido de pertenencia
y satisfaccion.

Por otro lado, el apoyo de los compafieros (P35) muestra que el 38,8% de los
trabajadores percibe bastante apoyo, lo cual es positivo para el ambiente laboral. Sin
embargo, la capacitacion recibida (P26) y la percepcion de estar capacitado (P27) presentan
resultados moderados, con un 36,3% y un 38,8% que indican sentir algo de apoyo en este
aspecto, lo que senala areas de mejora en la formacion. En general, la motivacion intrinseca
de los trabajadores es adecuada, aunque se perciben oportunidades para mejorar el apoyo

familiar y las oportunidades de desarrollo creativo y formativo.



Tabla 7

Distribucion de frecuencias para Calidad de vida laboral
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Frecuencia Porcentaje
Baja 7 8,8
Media 38 47,5
Alta 35 43,7
Total 80 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion

Figura 5

Resultados para calidad de vida laboral

Interpretacion y analisis

Los resultados de la tabla anterior muestran que un porcentaje mayoritario el 47.5%

de los trabajadores encuestados presenta una calidad de vida laboral media, lo que refleja,

algunas necesidades que necesitan ser cubiertas en las actividades que desempeiia, en tanto

que el 43.8% de los trabajadores se ubican en nivel de calidad de vida laboral alta, y tan s6lo

el 8.8% se ubican en nivel bajo para dicha variable. El resultado indica que la mayoria de

los trabajadores perciben una calidad de vida laboral aceptable, lo que sugiere que, aunque

se satisfacen ciertas necesidades, aiin existen areas que requieren mejoras. Por otro lado, un
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grupo significativo considera su entorno laboral como favorable, mientras una minoria

enfrenta condiciones menos satisfactorias.

Tabla 8
Distribucion de frecuencias para las dimensiones de la Calidad de vida laboral
Frecuencia Porcentaje
Baja 8 10,0
Apoyo directivo Media 36 45,0
Alta 36 45,0
Baja 9 11,3
Carga de trabajo Media 44 55,0
Alta 27 33,7
Baja 13 16,3
Motivacion intri Media 34 42,5
otivacion intrinseca Alta 13 412
Total 80 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion

Figura 6

Resultados para las dimensiones de la Calidad de vida laboral

Interpretacion y analisis

Los resultados para las dimensiones de la variable calidad de vida laboral, muestran
que en lo que respecta a la dimension apoyo directivo el 45,0% de los trabajadores se
encuentran en el medio, otro 45,0% en nivel alto y el 10.0% en nivel bajo; asimismo para la

dimension carga de trabajo, se observa que el 55.0% de los trabajadores del medio, 33.7%
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en nivel alto y 11.3% en nivel bajo; asimismo para la dimensidon motivacion intrinseca se
aprecia que el 42.5% de los trabajadores se ubiquen un nivel medio, el 41.2% en nivel alto
y el 16.3% en nivel bajo.

El analisis de los resultados muestra un equilibrio en la percepcion del apoyo
directivo, con una parte significativa de los trabajadores experimentando un respaldo
adecuado de sus superiores y compaferos, lo cual se refleja en su satisfaccion con el
reconocimiento y la autonomia en el trabajo. Sin embargo, atin existe un grupo que percibe
carencias en este aspecto. En cuanto a la carga de trabajo, la mayoria de los colaboradores
se situa en un nivel medio, lo que sugiere que, aunque no se percibe una sobrecarga, ain
existen presiones y estrés laboral que impactan el equilibrio entre su vida personal y laboral.
Este punto es consistente con la apreciacion del jefe de Operaciones, quien afirmé que el
personal cumple con su jornada laboral sin excesos, pero ain enfrenta desafios relacionados
con interrupciones y conflictos laborales.

Respecto a la motivacion intrinseca, los resultados revelan una buena disposicion de
los trabajadores hacia la mejora continua, respaldada por la percepcion de un entorno de
apoyo familiar y oportunidades de capacitacion. Sin embargo, una parte de los trabajadores
aln se encuentra en un nivel bajo de motivacion, posiblemente debido a factores como la
inadecuacion del perfil laboral o la falta de reconocimiento. Este aspecto también fue
sefialado en las entrevistas, donde se resaltd que la motivacion estd vinculada tanto a la
vocacion de servicio como a la disponibilidad de formacidn y recursos, aunque se reconoce

que no todos los trabajadores tienen un entorno que potencie dicha motivacion.
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Desempeiio laboral

Tabla 9

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension conocimiento del trabajo

Casi Casi )
Nunca A veces . Siempre
nunca siempre

f % f % f % f % f %

P1. Considera que tiene los

conocimientos necesarios y suficientes 2 25 22 275 30 37,5 14 17,5 12 15,0

para desarrollar las tareas de su puesto

P2. Cuando surge un problema, se con

i ) 2 25 12 150 38 47,5 15 18,8 13 16,3

exactitud quien debe resolverlo

P3. Le es sencillo aplicar los

procedimientos de las actividades 4 50 15 18,8 33 41,3 16 20,0 12 15,0

asociadas a su puesto de trabajo

P4. Se int d to de vist
e interesa po‘r. ar su punto de vista 25 19 238 31 388 22 275 6 15

en la toma de decisiones

PS. Propone ideas para mejorar los

) 4 50 18 22,5 28 350 15 188 15 18,8
resultados de su trabajo

Figura 7

Resultados para los items de la dimension conocimiento del trabajo
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Interpretacion y analisis
La tabla 7 refleja la distribucion de frecuencias para los items relacionados con la

dimension conocimiento del trabajo, un componente clave del desempeio laboral. En cuanto
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a los conocimientos necesarios para desarrollar sus tareas (P1), un 37,5% de los encuestados
indica tenerlos a veces, mientras que un 17,5% y un 15,0% considera que casi siempre o
siempre estan capacitados, lo que indica que, aunque una mayoria siente seguridad en sus
competencias, hay margen para fortalecerlas. Respecto a la claridad en la resolucion de
problemas (P2), un 47,5% responde que a veces sabe con exactitud quién debe solucionarlos,
mientras que un 16,3% siempre lo sabe, lo que revela cierta ambigiiedad en la asignacion de
responsabilidades.

La facilidad para aplicar procedimientos (P3) también es moderada, ya que un 41,3%
sefiala que lo logra a veces, y solo un 15,0% siempre lo encuentra sencillo. Esto sugiere que
la estandarizacion de procedimientos podria mejorar. En términos de proactividad, un 38,8%
indica que a veces participa en la toma de decisiones (P4), mientras que el 35,0% propone
ideas para mejorar los resultados a veces (P5), mostrando que existe una disposicion
moderada para la innovacion, pero también areas de mejora en la participacion activa y la
propuesta de ideas.

Tabla 10

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension calidad del trabajo

Casi Casi .
Nunca A veces ] Siempre
nunca siempre
f % £ % f % ff % ff %

50 21 263 23 28,7 15 18,8 17 21,3

N

P6. Planifica y organiza el trabajo para
lograr objetivos

P7. Le preocupa el aprovechamientode 3 3,8 16 20,0 32 40,0 14 17,5 15 18,8
los recursos de la empresa

P8. En su puesto de trabajo, persiste 4 50 15 18,8 29 36,3 15 18,8 17 21,3
hasta que alcanza la meta fijada

P9. Puedo darme cuenta si el trabajo 4 50 15 18,8 26 32,5 21 263 14 17,5
esta bien hecho
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Figura 8

Resultados para los items de la dimension calidad del trabajo
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Interpretacion y analisis

El analisis de la dimension de calidad del trabajo muestra una distribucion diversa en
cuanto a la planificacion, organizacion y persistencia en el cumplimiento de metas por parte
de los trabajadores. En el item relacionado con la capacidad de planificar y organizar el
trabajo para alcanzar objetivos, un 28,7% de los encuestados sefiala que a veces lo hace,
mientras que un 21,3% afirma que siempre lo realiza. Sin embargo, un 26,3% menciona que
casi nunca organiza adecuadamente su trabajo, lo que indica una oportunidad para mejorar
las competencias de gestion del tiempo y la planificacion en el entorno laboral.

En cuanto al aprovechamiento de los recursos de la empresa, un 40% de los
encuestados indica que a veces le preocupa este aspecto, seguido de un 18,8% que senala
que siempre lo tiene en cuenta. Esto refleja un interés moderado en la eficiencia de los
recursos, aunque un 20% de los participantes expresa que casi nunca se preocupa por este
aspecto, lo que podria ser un area a reforzar mediante concienciacion o formacion sobre la
optimizacion de recursos.

Finalmente, en lo relativo a la persistencia para alcanzar las metas, un 36,3% de los

encuestados reporta que a veces persiste hasta lograr sus objetivos, y un 21,3% lo hace
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siempre. Sin embargo, un 18,8% afirma que casi nunca persiste, lo que refleja una posible
falta de motivacion o dificultades en la superacion de obstaculos en el trabajo. Estos
resultados sugieren que, aunque existe un esfuerzo por parte de los trabajadores, hay
oportunidades de mejora en la planificacion y en la preocupacion por la eficiencia en el uso
de los recursos

Tabla 11

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension responsabilidad

Casi Casi
Nunca A veces Siempre
nunca siempre
% £ % f % f % f %

P10. Se considera responsable de las 5 63 15 188 28 350 19 23,8 13 16,3
tareas que le son asignadas
P11. Se preocupa por asistiracursosde 1 1,3 17 21,3 31 38,8 18 22,5 13 16,3
capacitacion, regularmente
P12. Aplica los nuevos aprendizajes 5 63 13 163 29 363 14 17,5 19 238

obtenidos en la capacitacion adquirida

recientemente

Figura 9

Resultados para los items de la dimension motivacién intrinseca
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Interpretacion y analisis

El andlisis de los items relacionados con la responsabilidad y la capacitacion muestra
un compromiso moderado por parte de los encuestados hacia las tareas asignadas y el

desarrollo profesional. En cuanto a la responsabilidad en el trabajo, el 35% de los
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encuestados indica que a veces se considera responsable de las tareas que se le asignan,
mientras que un 23,8% sefiala que casi siempre lo hace. Sin embargo, un 18,8% menciona
que casi nunca asume esta responsabilidad de forma consistente, lo que sugiere la necesidad
de reforzar la cultura de responsabilidad laboral en algunos trabajadores.

En relacion con la participacion en cursos de capacitacion, un 38,8% de los
encuestados asiste a veces a estos programas, y un 22,5% lo hace casi siempre. Esto sugiere
que, aunque existe una disposicion moderada a participar en actividades formativas, aun se
puede mejorar el nivel de compromiso con el aprendizaje continuo, dado que un 21,3%
reporta que casi nunca asiste a estas capacitaciones.

Finalmente, un 36,3% de los encuestados aplica a veces los conocimientos adquiridos
en las capacitaciones recientes, mientras que un 23,8% lo hace siempre, lo que indica que,
aunque se estan aplicando nuevos aprendizajes, ain hay margen para mejorar la transferencia
de conocimientos al entorno laboral.

Tabla 12

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension productividad

Casi Casi .
Nunca A veces ] Siempre
nunca siempre
f % f % ff % ff % ff %
P13. Trato de utilizar los recursos que 2 25 15 188 29 36,3 16 20,0 18 22,5

se me asignan con la mayor eficiencia

posible

P14. Me siento motivado para lograr 1 1,3 16 20,0 34 42,5 18 22,5 11 13,8
diversos resultados que contribuyan a la

mejora de mi organizacion

P15. Aprovecha las oportunidades de 5 6,3 11 13,8 38 47,5 16 20,0 10 12,5
desarrollo profesional para mejorar su

Productividad
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Figura 10

Resultados para los items de la dimension productividad
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Interpretacion y analisis

El analisis de la dimension de productividad refleja un esfuerzo moderado por parte
de los encuestados para utilizar los recursos de manera eficiente y mejorar su desempefio en
la organizacion. En cuanto al uso eficiente de los recursos asignados, un 36,3% indica que a
veces lo hace, mientras que un 22,5% sefiala que siempre busca maximizar la eficiencia. No
obstante, un 18,8% reporta que casi nunca aplica esta eficiencia, lo que indica que aun hay
margen para optimizar el uso de los recursos en algunos trabajadores.

En cuanto a la motivacion para lograr resultados que contribuyan a la mejora
organizacional, un 42,5% de los encuestados menciona que a veces se siente motivado, y un
22,5% indica que casi siempre lo estd. Sin embargo, un 20% expresa que casi nunca se siente
motivado, lo cual podria impactar negativamente en la productividad general.

Respecto al aprovechamiento de oportunidades de desarrollo profesional para
mejorar la productividad, el 47,5% de los participantes reporta que a veces aprovecha estas
oportunidades, lo que sugiere una participacién moderada en el crecimiento profesional. Sin
embargo, un 13,8% indica que casi nunca lo hace, lo que evidencia la necesidad de fomentar

mas iniciativas que impulsen el desarrollo continuo.
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Tabla 13

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension habilidad y destreza

Casi Casi .
Nunca A veces Siempre
nunca siempre
f % f % £ % ff % ff %
P16. Mis compatfieros de trabajo valoran 7 88 21 26,3 20 25,0 16 20,0 16 20,0

mis iniciativas para realizar las tareas

propias de mi puesto de trabajo

P17. Tengo facilidad para solucionar 5 63 16 200 29 36,3 16 20,0 14 17,5
problemas propios de mi puesto de

trabajo

P18. Ayudo a mis compatfieros de 0 00 18 22,5 30 37,5 16 20,0 16 20,0
trabajo en la resolucion de problemas

P19. Le lleva demasiado tiempo realizar 5 6,3 13 16,3 30 37,5 16 20,0 16 20,0
tareas propias de su puesto de trabajo

P20.Tengo las habilidades y destrezas 5 63 15 188 29 36,3 19 23,8 12 15,0
apropiadas para mi puesto de trabajo

Figura 11

Resultados para los items de la dimensién habilidad y destreza

P20 |6,3°,I/0| 18,8% |
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P16 |(8,8%| 126,3%|
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Interpretacion y analisis

El anélisis de la dimension de habilidad y destreza revela percepciones mixtas sobre
las capacidades y el reconocimiento de los trabajadores en el entorno laboral. En cuanto a la
valoracion de las iniciativas por parte de los compafieros de trabajo, los resultados muestran
que un 25% de los encuestados siente que a veces se valoran sus iniciativas, mientras que un

20% reporta que siempre son valoradas. Sin embargo, un 26,3% menciona que casi nunca
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se valoran, lo que sugiere una posible falta de reconocimiento en algunos casos, lo cual
podria afectar la motivacion y el desempefio a largo plazo.

En términos de la capacidad para solucionar problemas propios del puesto, el 36,3%
de los encuestados manifiesta que a veces tiene facilidad para resolverlos, mientras que un
20% indica que casi siempre lo logra. Sin embargo, un 20% de los trabajadores reporta
dificultades casi siempre para completar las tareas asignadas, lo que podria sugerir la
necesidad de apoyo adicional o capacitacion.

En lo que respecta a la ayuda prestada a los compafieros de trabajo, un 37,5% afirma
que a veces brinda apoyo en la resolucion de problemas, y un 20% lo hace siempre. Este
dato es positivo y refleja un buen nivel de colaboracion dentro del equipo de trabajo.

Finalmente, en cuanto a la percepcion de poseer las habilidades y destrezas necesarias
para su puesto, el 36,3% de los encuestados indica que a veces cuenta con las habilidades
necesarias, mientras que un 23,8% afirma que casi siempre las tiene. No obstante, un 18,8%
sefiala que casi nunca las posee, lo que podria apuntar a una necesidad de mayor desarrollo
de habilidades o formacion en ciertos casos para mejorar el desempefio laboral.

Tabla 14

Distribucion de frecuencias para los items de la dimension actitud hacia la organizacion

Casi Casi .
Nunca A veces ] Siempre
nunca siempre

f % t % % f % %

P21. Me es gratificante colaborar con el
, , 1 1,3 17 21,3 27 33,8 19 23,8 16 20,0
equipo de trabajo
P22. Promuevo un grado de
colaboracién y entusiasmo con mis 3 38 13 163 32 400 17 213 15 188
compaifieros y superiores
P23. Comparto la mision y objetivos de
L 3 38 17 21,3 27 33,8 15 18,8 18 22,5
la organizacion
P24. Muestro interés por superarme
4 50 18 22,5 24 30,0 16 20,0 18 225
constantemente
P25. Busco capacitarme con frecuencia
con el fin de asumir nuevas 4 50 15 18,8 37 463 16 20,0 8 10,0

responsabilidades en mi organizacion
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Figura 12

Resultados para los items de la dimension actitud hacia la organizacion
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Interpretacion y analisis

El andlisis de la dimension actitud hacia la organizacidon muestra una tendencia
general positiva en cuanto a la colaboracion y alineacion con los objetivos de la institucion.
En relacion con la gratificacion al colaborar con el equipo de trabajo, un 33,8% de los
encuestados indica que a veces le resulta gratificante, mientras que un 23,8% menciona que
casi siempre lo es, y un 20% afirma que siempre es gratificante. Sin embargo, un 21,3%
sefala que casi nunca experimenta esa gratificacion, lo que sugiere que un segmento de los
trabajadores podria no sentirse plenamente integrado o motivado por el trabajo en equipo.

Respecto a la promocién de la colaboracion y el entusiasmo en el entorno laboral, un
40% de los encuestados sefiala que a veces fomenta estas actitudes, mientras que un 21,3%
menciona que casi siempre lo hace. A pesar de estos datos positivos, un 16,3% afirma que
casi nunca promueve la colaboracion, lo que indica una posible area de mejora en la cohesion
entre compafieros y superiores.

En cuanto a la identificacion con la mision y objetivos de la organizacion, un 33,8%
de los trabajadores indica que a veces los comparte, y un 22,5% sefiala que siempre lo hace.

Estos resultados reflejan que una parte significativa de los encuestados esta alineada con los
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valores organizacionales, aunque un 21,3% muestra una menor identificacion, lo que podria
afectar el compromiso a largo plazo.

Finalmente, en términos de interés por la superacion personal y la capacitacion, el
46,3% reporta que a veces busca formarse para asumir nuevas responsabilidades, aunque
solo el 10% sefiala que siempre lo hace, lo que indica que se podria fomentar un mayor
interés en la formacion continua para contribuir al desarrollo profesional dentro de la
organizacion.

Tabla 15

Distribucion de frecuencias para Desemperio de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 8,8
Regular 33 41,2
Bueno 40 50,0
Total 80 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion

Figura 13

Resultados para desemperio de los trabajadores
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Interpretacion y analisis

Respecto al desempefio de los trabajadores los resultados muestran que el 50,0% de
los trabajadores presentaban buen desempefio laboral, el 41, 2% se ubiquen un desempefio
regular y tan solo el 4.8% en deficiente desempefio de sus labores asignadas en el municipio.

El analisis de los resultados sobre el desempeio laboral revela que la mitad de los
trabajadores muestra un buen desempefo, con adecuada comprension de tareas y
compromiso hacia las metas organizacionales. Esto se alinea con las entrevistas realizadas
al jefe de serenazgo y primer regidor de la municipalidad distrital de San Sebastian, donde
se destaca la preparacion constante y el cumplimiento responsable de las funciones
asignadas. Sin embargo, un grupo considerable presenta un desempefio regular,
evidenciando limitaciones en eficacia, liderazgo y resolucion de problemas, aspectos
mencionados como areas de mejora en las entrevistas. Solo una pequefia parte de los
trabajadores muestra un desempefio deficiente, lo que sugiere que, aunque existen
capacitaciones y apoyo, persisten dificultades en algunos para alcanzar los estandares
deseados. En conjunto, los resultados sugieren que, aunque el desempefio general es
favorable, es necesario fortalecer programas de capacitacion y acompafiamiento para elevar
el nivel de aquellos con desempefio regular o deficiente y consolidar el rendimiento del

equipo en su conjunto

Tabla 16

Distribucion de frecuencias para las dimensiones de desempernio de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 10,0%
Conocimiento de trabajo Regular 44 55,0%
Bueno 28 35,0%

Calidad del trabajo Deficiente 14 17,5%
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Regular 37 46,3%
Bueno 29 36,2%
Deficiente 21 26,2%
Responsabilidad Regular 31 38,8%
Bueno 28 35,0%
Deficiente 16 20,0%
Productividad Regular 40 50,0%
Bueno 24 30,0%
Deficiente 12 15,0%
Habilidad y destreza Regular 38 47,5%
Bueno 30 37,5%
Deficiente 11 13,7%
Regular 35 43,8%
Actitud hacia la organizacion Bueno 34 42.5%
Total 80 100,0%

Nota: Elaboracion propia a partir de la base de datos para la investigacion

Figura 14

Resultados para las dimensiones del desemperio de los trabajadores

Interpretacion y analisis

Los resultados para las dimensiones de la variable desempefio de los trabajadores

muestran que, respecto al conocimiento del trabajo el 55.0% se ubica en nivel de regular, el
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35.0% en nivel bueno y el 10.0% en un nivel deficiente, para la dimension calidad de trabajo
el 46.3% presenta un nivel regular, el 36.2% un nivel bueno y el 17.5% un nivel deficiente;
en cuanto se refiere a la dimension responsabilidad se aprecia que el 38.8% se ubiquen un
nivel regular, 35.0% en nivel bueno y 26.2% en nivel deficiente; para la dimension
productividad el 50.0% los trabajadores presenta un nivel regular, el 30.0% en nivel bueno
y el 20.0% en nivel deficiente; en cuanto a la dimension habilidad y destreza el 47.5%
presenta un nivel regular, el 37.5% en nivel bueno y 15.0% se ubica en nivel de deficiente;
finalmente para la dimension actitud hacia la organizacion los resultados muestran que el
43.8% de los trabajadores se ubiquen un nivel de regular, el 42.5% en nivel bueno y el 13.7%
en nivel deficiente.
4.2. Resultados inferenciales

Presenta continuacion los resultados y diferenciales para la investigacion, para ello
empezaremos con la prueba de normalidad, que nos conducira a desarrollar la hipotesis
estadistica mas conveniente en funcion de la distribucion de las variables.
Prueba de normalidad
Ho: Las variables calidad de vida laboral y desempefio de los trabajadores presenta una
distribucion normal
Ha: Las variables calidad de vida laboral y desempefio de los trabajadores presenta una
distribucion diferente a la normal

Tabla 17
Prueba de hipotesis para la normalidad de la distribucion de las variables Calidad de vida

laboral y desemperio de los trabajadores

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Apoyo directivo ,288 80 ,000
Carga de trabajo ,301 80 ,000

Motivacion intrinseca ,264 80 ,000
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Calidad de vida laboral ,283 80 ,000
Conocimiento de trabajo ,305 80 ,000
Calidad del trabajo ,241 80 ,000
Responsabilidad ,228 80 ,000
Productividad ,256 80 ,000
Habilidad y destreza ,252 80 ,000
Actitud hacia la organizacion 272 80 ,000
Desempeiio de los trabajadores ,317 80 ,000

En la tabla se aprecia que el P valor calculado (Sig.) es igual a 0.000, para ambas
variables calidad de vida laboral y desempefio de los trabajadores, asi como para sus
dimensiones, motivo por el cual se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis
alterna Ha, concluyéndose por ende que las variables de estudio presentan una distribucion
diferente a la normal, lo cual nos conlleva a emplear el coeficiente de correlacion no
paramétricas o de Spearman.

Prueba de hipoétesis general

Ho: Las variables calidad de vida laboral y desempefio de los trabajadores no presentan
correlacion

Ha: Las variables calidad de vida laboral y desempeiio de los trabajadores presentan
correlacion

Tabla 18
Prueba de hipotesis para la correlacion entre de las variables Calidad de vida laboral y

desemperio de los trabajadores

Desempeiio de los

trabajadores
Coeficiente de -
16 ,897
Rho de S Calidad de vida correlacion
0 de Spearman laboral Sig. (bilateral) 000
N 80

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla se aprecia que el P valor calculado (Sig.) es igual a 0.000, que es menor
a 5%, motivo por el cual se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha,
concluyéndose por ende que las variables de estudio presentan una correlacion significativa,
directa y alta, dado que se obtuvo el valor de 0,897 para el coeficiente de correlacion de
Spearman, lo cual indica que mayores niveles de calidad de vida laboral se asocian con un
mejor desempeno laboral de los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad
distrital de San Sebastian, Cusco 2024.
Prueba de hipotesis especificas
a) Correlacion entre apoyo directivo y desempefio de los trabajadores de seguridad

ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastidn, Cusco 2024

Ho: La dimension apoyo directivo y la variable desempefio de los trabajadores no presentan
correlacion
Ha: La dimension apoyo directivo y la variable desempefio de los trabajadores presentan
correlacion

Tabla 19
Prueba de hipotesis para la correlacion entre la dimension apoyo directivo y desemperio

de los trabajadores

Desempeiio de los

trabajadores
Coeficiente de »
. ,796
correlacion
Rho de Spearman  Apoyo directivo Sig. (bilateral) ,000
N 80

Nota: **, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla se aprecia que el P valor calculado (Sig.) es igual a 0.000, que es menor
a 5%, motivo por el cual se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha,
concluyéndose por ende que la variable apoyo directivo y la variable desempefio de los

trabajadores presentan una correlacion significativa, directa y alta, dado que se obtuvo el
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valor de 0,796 para el coeficiente de correlacion de Spearman, lo cual indica que mayores
niveles de apoyo directivo se asocian con un mejor desempeno laboral de los trabajadores

de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024.

b) Correlacion entre carga de trabajo y desempeiio de los trabajadores de seguridad
ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024

Ho: La dimension carga de trabajo y la variable desempeio de los trabajadores no presentan

correlacion

Ha: La dimension carga de trabajo y la variable desempefio de los trabajadores presentan

correlacion

Tabla 20
Prueba de hipotesis para la correlacion entre la dimension carga de trabajo y desemperio

de los trabajadores

Desempeiio de los

trabajadores
Coeficiente de »
,740
correlacion
Rho de Spearman  Carga de trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 80

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla se aprecia que el P valor calculado (Sig.) es igual a 0.000, que es menor
a 5%, motivo por el cual se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha,
concluyéndose por ende que la variable carga de trabajo y la variable desempefio de los
trabajadores presentan una correlacion significativa, directa y alta, dado que se obtuvo el
valor de 0,740 para el coeficiente de correlacion de Spearman, lo cual indica que mayores
niveles de carga de trabajo se asocian con un mejor desempefio laboral de los trabajadores

de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024.
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¢) Correlacion entre motivacion intrinseca y desempeiio de los trabajadores de seguridad
ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024

Ho: La dimension motivacion intrinseca y la variable desempefio de los trabajadores no

presentan correlacion

Ha: La dimensién motivacion intrinseca y la variable desempefio de los trabajadores

presentan correlacion

Tabla 21
Prueba de hipotesis para la correlacion entre la dimension motivacion intrinseca y

desempeiio de los trabajadores

Desempeiio de los

trabajadores
Coeficiente de ,
lacié ,850
Rho de S Motivaciéon correlacion
o de Spearman intrinseca Sig. (bilateral) 000
N 80

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla se aprecia que el P valor calculado (Sig.) es igual a 0.000, que es menor
a 5%, motivo por el cual se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha,
concluyéndose por ende que la variable motivacién intrinseca y la variable desempefio de
los trabajadores presentan una correlacion significativa, directa y alta, dado que se obtuvo el
valor de 0,850 para el coeficiente de correlaciéon de Spearman, lo cual indica que mayores
niveles de motivacién intrinseca se asocian con un mejor desempefio laboral de los
trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco
2024.
4.3. Discusion de resultados

En el presente numeral se confes6 resultados obtenidos en la investigacion a la luz
de los antecedentes y marco tedrico desarrollado para el presente estudio, asi respecto al

objetivo general que plantea determinar la relacion que se presenta entre la calidad de vida
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laboral y el desempeio de los trabajadores de seguridad de la municipalidad distrital de San
Sebastian en el afio 2024, los resultados encontrados nos permiten afirmar que dicho objetivo
fue alcanzado, comprobandose ademads la hipdtesis planteada, dado que la prueba de
correlacion para el coeficiente rho de Spearman, mostrd un nivel de significancia por debajo
del 5%, el valor de 0.897, que indica la presencia de una correlacion alta y directa entre las
variables de estudio, ello quiere decir que mayores niveles de calidad de vida laboral se
asocia de manera directa con mejores niveles de desempefio de los trabajadores.

Al respecto, Lumbreras et al (2022) es investigacion sobre la calidad de vida laboral
del desempeiio de los trabajadores en México, mostrd que niveles adecuados de una gestion
directiva que promuevan una adecuada calidad de vida laboral permite que el desempefio de
los trabajadores sino también adecuado, encontrandose al igual que la presente investigacion
que dichas variables estan vinculadas, asimismo Lopez et al. (2021) en su investigacion
sobre calidad de vida laboral y desempefio laboral encontrd que la calidad de vida laboral
incide en el desempefio laboral, de tal manera que al mejorar las condiciones de la calidad
de vida laboral se le provee al trabajador de las condiciones para que pueda desarrollarse
profesionalmente y de esta manera tener un mejor desempefio laboral.

Como segundo, tercer, cuarto objetivos especificos se planted determinar la relacion
entre las dimensiones de la calidad de vida laboral y el desempefio laboral, al respecto, los
resultados muestran que la dimensiones apoyo directivo, carga de trabajo y motivacion
intrinseca, presentaron correlacion significativa con el desempefio laboral, obteniéndose
valores de 0,796; 0,740 y 0,850 respectivamente, lo cual muestra que la correlacion entre las
variables calidad.

Hurtado (2017) en su trabajo de investigacion acerca de la calidad de vida laboral y
el desempefio profesional en el area de salud, mostro la presencia de un nivel de correlacion

alto (0,702) entre dichas variables, asociado que se extiende a las dimensiones consideradas,
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lo cual se sustenta en el hecho que las dimensiones que toman las variables de estudio valoran
a sus correspondientes constructos, asimismo de acuerdo con Alejandro et al. (2018) el
soporte institucional se constituye en un elemento que fortalece el desempefio de los
trabajadores, tal es asi que una adecuada gestion en la organizacion, permite que el trabajador
logre un satisfaccion alta con su trabajo lo cual conduce a desplegar mayores esfuerzos por
cumplir con las funciones asignadas a su puesto de trabajo.

Resultados obtenidos en las entrevistas realizadas al jefe de serenazgo y primer regidor
de la municipalidad distrital de San Sebastian

Las entrevistas realizadas al jefe de Operaciones de Serenazgo y al Primer Regidor
proporcionan perspectivas complementarias sobre la calidad de vida laboral y el desempeio
de los trabajadores de seguridad ciudadana en la municipalidad distrital de San Sebastian.

Apoyo Directivo: Ambos entrevistados coinciden en que la municipalidad brinda un
apoyo adecuado a los trabajadores. El jefe de Operaciones enfatiza el bienestar del personal
mediante servicios y recursos, mientras que el Primer Regidor resalta la inversion en
infraestructura y equipamiento para mejorar las condiciones laborales.

Carga de Trabajo: Existe consenso en que la carga laboral es equilibrada,
respetando las horas de trabajo establecidas. El jefe de Operaciones menciona que no hay
sobrecarga, mientras que el Regidor indica que se estan tomando medidas para optimizar la
distribucion del personal y evitar saturaciones.

Motivacion Intrinseca: Aunque el jefe de Operaciones percibe una buena
motivacion entre los trabajadores, ambos entrevistados reconocen que la motivacioén esta
influenciada por factores externos, como el entorno familiar y la vocacion de servicio. El
Regidor resalta la importancia de las capacitaciones para mantener esta motivacion.

Desempeiio de los Trabajadores: En cuanto al conocimiento del trabajo, ambos

coinciden en que el personal esta preparado, aunque se reconoce que no todos cumplen al
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100% con los estandares. El jefe de Operaciones menciona que la eficiencia y eficacia se
ajustan segun las circunstancias, mientras que el Regidor califica el desempefio como alto,
aunque con espacio para mejoras.

Responsabilidad y Actitud hacia la Organizacion: Ambos entrevistados valoran
positivamente la responsabilidad y el compromiso de los trabajadores, destacando su
disposicion a mejorar y adaptarse a los cambios. La identificacion con la institucion y la
disposicion a colaborar son vistas como fortalezas, aunque se mencionan casos aislados

donde ciertas habilidades necesitan desarrollo.
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CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que las variables calidad de vida laboral y desempefio de los
trabajadores de seguridad ciudadana en la municipalidad distrital de San Sebastian del Cusco
en el afio de 2024, presenta correlacion directa, alta y significativa, dado que se encontr6 el
valor de 0.897 para el coeficiente de correlacion de Spearman, con un nivel de significancia
por debajo del 5%, lo cual indica que mejores niveles en la calidad de vida laboral se asocian
con un mejor desempeio de los trabajadores y viceversa.

Segunda: Se concluye que, el apoyo directivo y el desempefio de los trabajadores de
seguridad ciudadana de la municipalidad distrital de San Sebastian, en Cusco 2024, presenta
correlacion directa, alta y significativa, pues se obtuvo el valor de 0.796 para el coeficiente
de correlacion de Spearman, con un nivel de significancia por debajo del 5%.

Tercera: Se concluye que, la carga de trabajo y el desempeio de los trabajadores de
seguridad ciudadana de la municipalidad distrital de San Sebastian, en Cusco 2024, presenta
correlacion directa, alta y significativa, pues se obtuvo el valor de 0.740 para el coeficiente
de correlacion de Spearman, con un nivel de significancia por debajo del 5%.

Cuarta: Se concluye que, la motivacion intrinseca y el desempefio de los trabajadores de
seguridad ciudadana de la municipalidad distrital de San Sebastian, en Cusco 2024, presenta
correlacion directa, alta y significativa, pues se obtuvo el valor de 0.850 para el coeficiente

de correlacion de Spearman, con un nivel de significancia por debajo del 5%.
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RECOMENDACIONES
Primera: La Subgerencia de Seguridad Ciudadana, en coordinacion con el area de personal,
debe implementar programas que incluyan: reconocimientos publicos, programas de
bienestar emocional (como talleres de manejo del estrés), acceso a capacitaciones gratuitas
y dias libres por logros destacados, promover horarios que respeten la desconexion laboral
y ofrezcan flexibilidad para necesidades familiares, crear espacios de trabajo seguros,
equipados adecuadamente, y con areas de descanso que promuevan el bienestar.
Esto asegurara que los trabajadores cuenten con un entorno que favorezca tanto su calidad
de vida como su desempeiio.
Segunda: La Subgerencia de Seguridad Ciudadana en coordinacion con el area de personal,
desarrolle estrategias que fortalezcan el apoyo directivo que incluya:
Capacitacion en liderazgo efectivo dirigida a supervisores y jefes, crear mecanismos para
que los trabajadores puedan expresar preocupaciones, recibir orientacion y ser escuchados
mediante canales de comunicacion abiertos, reuniones regulares de retroalimentacion.
Esto fomentara un apoyo directivo cercano, empatico que ayude a contribuir a su desempefio.
Tercera: La Subgerencia de Seguridad Ciudadana en coordinacion con el area de personal,
debe revisar y ajustar las cargas de trabajo buscando una distribucion equitativa del trabajo,
proporcionar recursos adicionales en momentos de alta demanda y evaluar tareas que puedan
ser optimizadas mediante tecnologia para reducir la carga administrativa.
Una gestion eficiente de la carga laboral ayudard a mantener altos niveles de desempefio.
Cuarta: La Subgerencia de Seguridad Ciudadana en coordinacion con el area de personal
debe fomentar la motivacion intrinseca a través de un enfoque en la valorizacion y
crecimiento del personal brindando reconocimiento a los trabajadores como son certificados

de mérito, eventos de premiacion trimestrales y cartas de agradecimiento del area de recursos
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humanos. Asimismo, ofrecer capacitaciones alineadas con los intereses y necesidades del
trabajador, como talleres de resolucion de conflictos o técnicas de seguridad avanzada.
Un entorno que motive intrinsecamente a los trabajadores aumentara su satisfaccion y su

compromiso con la organizacion.
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TITULO: Calidad de vida laboral y desempeiio de los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad distrital de San Sebastian, Cusco 2024

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES/
DIMENSIONES

METODOLOGIA

(Cudl es la relacion entre la calidad de
vida laboral y el desempefio de los
trabajadores de seguridad ciudadana de
la  Municipalidad distrital de San
Sebastian, Cusco 2024?

Determinar la relacion entre la calidad
de vida laboral y el desempeiio de los
trabajadores de seguridad ciudadana de
la  Municipalidad distrital de San
Sebastian, Cusco 2024

Existe relacion directa y significativamente
entre la calidad de vida laboral y el
desempeilo de los trabajadores de seguridad
ciudadana de la Municipalidad distrital de
San Sebastian, Cusco 2024

Variable de estudio 1
Calidad de vida laboral

Variable de estudio 2
Desempetio de los

trabajadores
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DIMENSIONES:
a) (Cual es la relacion entre el apoyo a) Determinar la relacion entre el a) Existe una relacion directa y Variable1
directivo y el desempefio de los apoyo directivo y el desempeio de significativa entre apoyo directivo y el e Apoyo directivo
trabajadores de seguridad los trabajadores de seguridad desempefio de los trabajadores de e Carga de trabajo
ciudadana de la Municipalidad ciudadana de la Municipalidad seguridad ciudadana de la e Motivacion
distrital de San Sebastian, Cusco distrital de San Sebastian, Cusco Municipalidad  distrital de San intrinseca
20247 2024 Sebastian, Cusco 2024.
e ., . .y . . Variable 2
b) (Cual es la relacion entre la carga b) Determinar la relacion entre la b) La carga de trabajo se relaciona de o
. ~ . - . L . e Conocimiento del
de trabajo y el desempefio de los carga de trabajo y el desempefio de manera inversa y significativa con el :

. . . ) 5 . trabajo
trabajadores de seguridad los trabajadores de seguridad desempefio de los trabajadores de lidad del trabai
ciudadana de la Municipalidad ciudadana de la Municipalidad seguridad ciudadana de la ©® Calida ¢ t.ra ajo
distrital de San Sebastian, Cusco distrital de San Sebastian, Cusco Municipalidad ~ distrital  de San ©® Responsabilidad
2024? 2024 Sebastian, Cusco 2024. e Productividad

e Habilidad y destreza
c¢) ¢(Cual es la relacion entre la c¢) Determinar la relacion entre la c¢) Existe una relacion directa y o Actitud hacia la
motivaciéon  intrinseca y el motivacion  intrinseca y el significativa de la  motivacion organizacion

desempefio de los trabajadores de
seguridad  ciudadana de la
Municipalidad distrital de San
Sebastian, Cusco 2024?

desempefio de los trabajadores de
seguridad  ciudadana de la
Municipalidad distrital de San
Sebastian, Cusco 2024

intrinseca y el desempefio de los
trabajadores de seguridad ciudadana de
la Municipalidad distrital de San
Sebastian, Cusco 2024

Tipo de investigacion:
Investigacion Bésica
Diseifio de la investigacion:
Descriptivo correlacional
Poblacion:

Trabajadores de seguridad
ciudadana de la
Municipalidad distrital de
San Sebastian, Cusco
Muestra:

La muestra coincide con la
poblacion para el presente
estudio

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
CPV 35 sobre calidad de
vida laboral y cuestionario
EVADEST sobre
desempefio laboral

Método de analisis de
datos:

Estadistica descriptiva con el
apoyo de SPSS V26
Estadistica inferencial para
la prueba de hipotesis
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Variables Definicion de la Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de
variable operacional medicion
De acuerdo con | La calidad de vida Satisfaccion con la
Patlan (2017) la | se valora como la remuneracion y los
calidad de vida en | percepcion incentivos
el trabajo es la | subjetiva del Posibilidad de crecimiento y 2,3,4,5, 10, ,
percepcion trabajador en L reconocimiento laboral 11, 14, 16, Escala Ordinal
. . . Apoyo directivo .
subjetiva que tiene | términos del apoyo Apoyo de sus superiores y 20, 22, 23, Alta
el trabajador | directivo, carga de compafieros en su trabajo 28,30 Media
respecto de las | trabajo y de la Autonomia en el trabajo Baja
oportunidades que | motivacion Consideracion en la toma de
la organizacion le | intrinseca, decisiones
brinda para | expresada como la Cantidad de trabajo
satisfacer sus | puntuaciéon de un Presion y estrés laboral
Calidad de necesidades, sean | instrumento de Conflictos e interrupciones l’lg’ Z’98’2%7’
vida laboral | estas  personales, | recoleccion de | Carga de trabajo laborales 24 95 33,
profesionales, datos, en este caso Conflicto familia-trabajo T34
laborales, sociales | el CVP 35. Implicancias laborales en la
0 econdmicas, en vida y la salud
un entorno laboral Disposicion de mejora en el
que le permite un trabajo
desarrollo  pleno, Apoyo familiar
preservando su Mofivacién Capacitacion para el 9,12, 13, 15,
salud y o desarrollo de tareas 26,27, 29,
manteniendo  un intrinseca Adecuacion de perfil laboral 31,32,35
equilibrio entre la Compromiso laboral
vida personal y
familiar.
Desempeiio | El desempefio | Desempeiio del . Comprension  de  tareas,
. Conocimiento - -
de los laboral es la | trabajador, . procedimientos y técnicas del 1,2,3,4,,5
) . del trabajo .
trabajadores | eficiencia con la | valorado en trabajo
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cual el personal
cumple sus
funciones dentro de
una organizacion,
es decir el empefio
que el trabajador
pone para realizar
sus funciones
dentro de la
organizacion

orientado hacia el
éxito de ella,
siendo responsable
y cumpliendo con
lo indicado en su
rol dentro de la
empresa, para su
propio  beneficio,
(Bohlander, Snell,
S, & Morris, 2017)

funcion del
conocimiento que
tiene el trabajador
de sus funciones, la
calidad del trabajo,
la responsabilidad

asumida, la
productividad, la
habilidad y

destreza, asi como
de la actitud hacia
la  organizacion,
mediante el
cuestionario de
desempefio laboral.

Conoce normas,
procedimientos e instructivos
propios del puesto de trabajo
Toma de decisiones y
solucion de problemas

Calidad del
trabajo

Eficacia laboral

Eficiencia en el trabajo
Cumplimiento de estandares
bésicos en la tarea que realiza

6,7,8,9

Responsabilidad

Cumplimiento de tareas
propias de su puesto de labor
Capacitacion permanente
Disposicion a la mejora de las
tareas propias del puesto de
trabajo

10, 11, 12

Productividad

Habilidad para utilizar los
recursos disponibles en el
cumplimiento del trabajo
Motivacion  dirigida  al
cumplimiento de  metas
organizacionales
Compromiso de servicio

13,14, 15

Habilidad y
destreza

Liderazgo en el trabajo
Capacidad para solucionar
problemas

16,17, 18, 19,20

Actitud hacia la
organizacion

Colaboracion para con el
equipo de trabajo
Identificacion con los
objetivos de la organizacion
Apertura para el cambio

21,22,23,24,25

Escala Ordinal

Deficiente
Regular
Buena
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CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL CPYV 35

Estimado trabajador, el presente instrumento tiene por proposito evaluar la calidad de vida laboral,

percibida por usted en su centro de trabajo, para lo cual sirvase marcar con una X segun considere

que sea la situacion que corresponda de mejor manera a la percepcion que Usted tiene sobre su

situacion laboral. Sea totalmente sincero(a) para contribuir con la investigacion.

Nada Algo Bastante | Mucho
Ne ITEMS

1/12|3|4|5/6|7|8]|9]10
2 | Mi satisfaccion con el tipo de trabajo es
3 | Mi satisfaccion con el sueldo que percibo es
4 |Laposibilidad de promocion en mi centro de trabajo es
5 |El reconocimiento de mi esfuerzo en el trabajo es

10 | El apoyo que recibo de mis jefes es

11 |El apoyo que recibo de mis compatfieros es

14 |La posibilidad de ser creativo en mi trabajo es

16 |Recibo informacion de los resultados de mi trabajo

20 |La posibilidad de expresar lo que pienso y necesito es

Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi

22
puesto

23 | Tengo autonomia o libertad de decision

En mi puesto de trabajo hay variedad en las actividades

28 .
que realizo

Es posible que mis respuestas respecto a temas de mi
30 |funcion en el trabajo que realizo sean escuchadas y

aplicadas

1 |La sobrecarga laboral que tengo en el trabajo es

La presion que recibo para mantener la cantidad de mi

trabajo es

La presion recibida para mantener la calidad de mi
7 trabajo es
g Presento prisas y agobios por falta de tiempo para hacer

mi trabajo
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17

Tengo conflictos con otras personas de mi trabajo

18

Tengo falta de tiempo para mi vida personal

19

Presento incomodidad fisica en el trabajo

21

La carga de responsabilidad en el trabajo es

24

Se presentan interrupciones molestas en mi trabajo

25

El estrés (esfuerzo emocional) ocasionado por mi

trabajo es

33

El trabajo que realizo tiene consecuencias negativas

para mi salud

34

En términos general la calidad de vida de mi trabajo es

La motivacion (ganas de esforzarme) en realizar mi

trabajo es

12

El apoyo de mi familia con respecto a mi trabajo es

13

Las ganas de ser creativo en mi trabajo son

15

Me desconecto de mis funciones en el trabajo al acabar

la jornada laboral

26

La capacitacion necesaria que recibo para hacer mi

trabajo es

27

Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

29

Mi trabajo es importante para la vida de otras personas

31

Lo que tengo que hacer en mi puesto de trabajo queda

claro

32

Me siento orgulloso de mi trabajo

35

El apoyo que recibo de mis compafieros (si tiene
responsabilidad) es
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL EVADEST

Estimado trabajador a continuacion encontrard unas frases relacionadas con el trabajo que usted

realiza. No existe respuestas correctas ni incorrectas. De acuerdo con la situacion que mas se

asemeje a su practica en el trabajo, conteste haciendo uso de la siguiente valoracion.

ESCALA DE FRECUENCIA VALORACION
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
Ne ITEMS 5
01 |Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para

desarrollar las tareas de su puesto

02

Cuando surge un problema, se con exactitud quien debe resolverlo

03

Le es sencillo aplicar los procedimientos de las actividades asociadas a su

puesto de trabajo

04

Se interesa por dar su punto de vista en la toma de decisiones

05

Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo

06

Planifica y organiza el trabajo para lograr objetivos

07

Le preocupa el aprovechamiento de los recursos de la empresa

08

En su puesto de trabajo, persiste hasta que alcanza la meta fijada

09

Puedo darme cuenta si el trabajo esta bien hecho

10

Se considera responsable de las tareas que le son asignadas

11 | Se preocupa por asistir a cursos de capacitacion, regularmente

12 | Aplica los nuevos aprendizajes obtenidos en la capacitacion adquirida
recientemente

13 | Trato de utilizar los recursos que se me asignan con la mayor eficiencia
posible

14 | Me siento motivado para lograr diversos resultados que contribuyan a la

mejora de mi organizacion




124

15

Aprovecha las oportunidades de desarrollo profesional para mejorar su

Productividad

16

Mis compaiieros de trabajo valoran mis iniciativas para realizar las tareas

propias de mi puesto de trabajo

17

Tengo facilidad para solucionar problemas propios de mi puesto de trabajo

18

Ayudo a mis compaifieros de trabajo en la resolucion de problemas

19

Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su puesto de trabajo

20

Tengo las habilidades y destrezas apropiadas para mi puesto de trabajo

21

Me es gratificante colaborar con el equipo de trabajo

22

Promuevo un grado de colaboracion y entusiasmo con mis compafieros y

superiores

23

Comparto la mision y objetivos de la organizacion

24

Muestro interés por superarme constantemente

25

Busco capacitarme con frecuencia con el fin de asumir nuevas

responsabilidades en mi organizacion
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Anexo N°04 Evidencia fotografica
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Anexo N°05 Constancia de aplicacion de instrumentos
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Anexo N°06 Validacion de instrumentos
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Anexo N°07 Confiabilidad de instrumentos

Para el estudio de la confiabilidad del instrumento se uso el coeficiente Alfa de
Cronbach. El coeficiente o fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadistico para
estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier compuesto obtenido a partir de la suma
de varias mediciones. El coeficiente a depende del nimero de elementos k de la escala, de

la varianza de cada item del instrumento sz , y de la varianza total s2 , siendo su formula:

k .S.Z
a=—- 1—21]
k—1 sZ

Para calificar el coeficiente Alfa de Cronbach se hard uso de la siguiente escala:

Rango Calificacion
Por debajo de 0,60 Inaceptable
0.60 a 0.65 Indeseable
0.65a0.70 Minimamente aceptable
0.70a0.80 Respetable
0.80 a 0.90 Muy buena

Fuente: DeVellis (2003) en (Landero & Gonzalez, 2006)

Tabla 22
Confiabilidad Alfa de Cronbach para las variables Calidad de vida laboral y desempeiio

de los trabajadores

Alfa de Cronbach N de elementos
Calidad de vida laboral 0,954 35
Desempefio de los trabajadores 0,958 25

Fuente: Elaboracion propia
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Baja Media Alta
Apoyo directivo 13-52 53-91 92-130
Carga de trabajo 12-48 49-84 85-120
Motivacion intrinseca 10-40 41-70 71-100
Calidad de vida laboral 35-140 141-245 246-350
Deficiente Regular Bueno
Conocimiento de trabajo 5-11 12-18 19-25
Calidad del trabajo 4-9 10-15 16-20
Responsabilidad 3-7 8-11 12-15
Productividad 3-8 8-12 12-16
Habilidad y destreza 5-11 12-18 19-25
Actitud hacia la organizacion 5-12 12-19 19-26
Desempeiio de los trabajadores 25-58 59-92 93-125
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Anexo N°09 Entrevistas efectuadas

ENTREVISTA N° 1

Entrevistado: Sr. Marco Pasos

Cargo: Jefe de Operaciones

1 calidad de Vida Laboral

1.1 Apoyo Directivo

Pregunta: Desde su perspectiva como gerente, ;como evalia el nivel de apoyo que la
administracién municipal brinda a los trabajadores, especialmente en términos de apoyo de
sus superiores y compaieros?

Respuesta: El nivel de apoyo es el adecuado. Se busca el bienestar del personal en la
implementacion de apoyo y servicios.

1.2 Carga de Trabajo

Pregunta: ;Coémo percibe la relacion entre la cantidad de trabajo asignada a los
colaboradores y su capacidad para mantener un equilibrio adecuado entre sus
responsabilidades laborales y su vida personal?

Respuesta: No hay carga laboral extra ya que el personal cumple con sus 8 horas de trabajo
como indica la ley, por lo que si hay un equilibrio con su vida personal.

1.3 Motivacion Intrinseca

Pregunta: ;Qué tan motivados considera que estan los trabajadores para mejorar en sus
funciones, y como cree que influye el entorno familiar en esta motivacion?

Respuesta: Cada persona cuenta con un entorno familiar diferente por lo que no se sabe del
entorno, pero el personal si se encuentra motivado por realizar sus funciones.

2 Desempeiio de los Trabajadores

2.1 Conocimiento del Trabajo
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Pregunta: Desde su punto de vista, ;qué tan bien preparados estan los trabajadores en
términos de comprension de sus tareas y procedimientos? ;Como afecta esto su capacidad
para tomar decisiones efectivas?

Respuesta: Nuestro personal se encuentra preparado.

2.2 Calidad del Trabajo

Pregunta: ;Como calificaria la eficacia y eficiencia del trabajo realizado por los
colaboradores? ;Cree que generalmente cumplen con los estandares establecidos?
Respuesta: Los colaboradores no cumplen a un 100% con los estandares, no hay perfeccion.
En cuanto a eficiencia y eficacia se adecuan a las diferentes circunstancias que se presentan.
2.3 Responsabilidad

Pregunta: ;Como valora el nivel de responsabilidad que asumen los trabajadores en la
ejecucion de sus tareas y su disposicion a mejorar continuamente?

Respuesta: Nuestro personal si es un 100% responsable. Siempre buscan mejorar y también
se les brinda capacitaciones 2 veces por mes

2.4 Productividad

Pregunta: ;Como evalia la capacidad de los colaboradores para utilizar los recursos
disponibles de manera eficiente y cumplir con las metas organizacionales?

Respuesta: Al contar con una preparacion constante los colaboradores si utilizan los
recursos.

2.5 Habilidad y Destreza

Pregunta: ;Como percibe el nivel de liderazgo y la capacidad para resolver problemas que
demuestran los colaboradores en sus respectivas funciones?

Respuesta: El 80% de los trabajadores tienen la capacidad de poder liderar y resolver los
problemas. Mientras que hay otros colaboradores que aun les falta desarrollar sus

habilidades.
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2.6 Actitud hacia la Organizacion

Pregunta: Desde su perspectiva, ;como describiria la actitud general de los trabajadores
hacia la organizaciéon en términos de colaboracion, identificacion con los objetivos de la
municipalidad y apertura al cambio?

Respuesta: Todos los colaboradores se adecuan a todo tipo de cambios. Se encuentran
APTOS

ENTREVISTA N° 2

Entrevistado: Sr. Artemio Paucar

Cargo: Primer Regidor

Pregunta: Desde su perspectiva como gerente, ;como evalua el nivel de apoyo que la
administraciéon municipal brinda a los trabajadores, especialmente en términos de apoyo de
sus superiores y compaferos?

Respuesta: El nivel de apoyo desde la municipalidad, yo no soy ejecutivo soy legislativo
pero dentro de todo lo que hacemos en el tema de fiscalizacion con por ejemplo tenemos un
proyecto no de seguridad ciudadana que es un edificio que va a ser uno de los mejores seguro
del Cusco que ya estd mas o menos al 75% de avance, yo creo que ese es un nivel de apoyo
importante grande porque le vamos a dar este todo lo necesario, las facilidades las armas
para que ellos puedan cumplir eficazmente su trabajo. Asi que desde el ejecutivo pienso que
se esta haciendo un trabajo importante no solamente en eso sino también cumplir con sus
uniformes con sus EPPS con el material necesario para que ellos puedan trabajar perfecto.
1.2 Carga de Trabajo

Pregunta: ;Como percibe la relacion entre la cantidad de trabajo asignada a los
colaboradores y su capacidad para mantener un equilibrio adecuado entre sus

responsabilidades laborales y su vida personal?
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Respuesta: Bien yo creo que la cantidad de trabajo es equitativa, tenemos 150 serenos en
este momento, el dia de mafiana justamente se va a llevar ya este un CAS para tomar 50 mas
para tener la carga laboral exacta para que no haya una sobrecarga para ellos. En ese sentido
te puedo decir que la cantidad de trabajo este es equitativa y de alguna manera cada uno de
ellos sabe que puede trabajar en cualquier turno son 3 turnos los que trabajan cada uno de 8
horas ayer que es lo necesario lo indispensable siempre cumpliendo con las normativas
dentro de lo que es seguridad ciudadana.

1.3 Motivacion Intrinseca

Pregunta: ;Qué tan motivados considera que estdn los trabajadores para mejorar en sus
funciones, y como cree que influye el entorno familiar en esta motivacion?

Respuesta: La motivacion también pasa mucho por el tema de darles capacitaciones de ver
la realidad yo creo que pasa también por un hecho de que ellos trabajan justamente porque
quieren hacerlo, no porque es parte de repente de su trabajo, pero el tema familiar no lo sé,
habria que ver, es un tema que no he tenido oportunidad de hablar con ellos aun, pero yo
creo que es basicamente su vocacion de servicio también que reciban constantes charlas para
que puedan mejorar en su trabajo.

2 Desempeiio de los Trabajadores

2.1 Conocimiento del Trabajo

Pregunta: Desde su punto de vista, ;qué tan bien preparados estan los trabajadores en
términos de comprension de sus tareas y procedimientos? ;Como afecta esto su capacidad
para tomar decisiones efectivas?

Respuesta: Es importante las capacitaciones dentro del area para eso se programan estas
capacitaciones, valga la redundancia, por ejemplo estos dias ha habido una capacitacion de
primeros auxilios, en el tema de seguridad, en el tema por ejemplo de que conozcan bien el

distrito, de qué cada uno sea responsable por algin espacio entonces yo creo que si que cada
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uno esta perfectamente capacitado para poder comprender sus tareas tanto en el tema de
seguridad interna dentro de lo que son los locales de la municipalidad y sobre todo en lo que
es seguridad hacia la poblacion.

2.2 Calidad del Trabajo

Pregunta: ;Como calificaria la eficacia y eficiencia del trabajo realizado por los
colaboradores? ;Cree que generalmente cumplen con los estandares establecidos?
Respuesta: Yo creo que si, ya que podemos verlos en las calles, en los modulos de seguridad
por ejemplo cuando la gente llama son atendidos inmediatamente, muchas veces pasan en
lugares lejanos por lo que tienen motocicletas, movilidad con las cuales se apersonan
inmediatamente para solucionarlos. Hemos tenido varias llamadas porque yo soy también
presidente de la comision de desarrollo econdomico a la cual pertenecen y he podido ver in
situ como ellos tienen una reaccion inmediata. Asi es que digamos para no ser perfeccionistas
porque siempre hay errores, siempre hay quejas de parte de algun vecino que puede tener
algiin inconveniente, pero del 1 a 10 yo les daria un 9.

2.3 Responsabilidad

Pregunta: ;Como valora el nivel de responsabilidad que asumen los trabajadores en la
ejecucion de sus tareas y su disposicién a mejorar continuamente?

Respuesta: El nivel de responsabilidad en cada uno de ellos esta ahi, lo hemos podido
percibir siempre y el tema mas Claro es que cada uno cumple con su trabajo y con su horario,
dentro del trabajo. Asi es que es perfecto Optimo porque si no siempre habria alguna sancion
por lo menos en este este aflo y medio de gestion que hemos tenido no lo he visto asi que
Optima yo creo que esa calificacion.

2.4 Productividad

Pregunta: ;Como evaltia la capacidad de los colaboradores para utilizar los recursos

disponibles de manera eficiente y cumplir con las metas organizacionales?
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Respuesta: De la mejor manera, su nivel de utilizar los recursos disponibles por ejemplo las
camaras las motocicletas, los vehiculos hasta el tema de los llamados de emergencia que
tienen, lo utilizan bien lo que puedo decir que también no solamente es un nivel de
evaluacion a su capacidad de ellos, sino también de la gestion, como gestion la capacidad de
tener todo estos elementos operativos como te dije por ejemplo ahora vamos a tener muchos
mas elementos para eso se necesitan muchas mas personas y por eso es que también ¢l dia
de hoy se estd haciendo ya una capacitacion a otras personas que entraran seguramente en
concursos para que podamos tener el personal completo para poder utilizar todos los recursos
que en un tiempo mas vamos a tener.

2.5 Habilidad y Destreza

Pregunta: ;Coémo percibe el nivel de liderazgo y la capacidad para resolver problemas que
demuestran los colaboradores en sus respectivas funciones?

Respuesta: Para estar en un area como es el de seguridad ciudadana definitivamente
debemos tener un liderazgo, debemos tener carcter y yo creo que el personal que tenemos
en la municipalidad si el adecuado, no solamente los que han ingresado ultimamente de
repente por concursos CAS sino también del personal que es nombrado permanente. Que en
la experiencia del caso este yo creo que en ese sentido esa capacidad este estd fuera de
discusion.

2.6 Actitud hacia la Organizacion

Pregunta: Desde su perspectiva, ;como describiria la actitud general de los trabajadores
hacia la organizacion en términos de colaboracion, identificacion con los objetivos de la
municipalidad y apertura al cambio?

Respuesta: A eso yo le llamo ponerse la camiseta, no solamente de una gestion que es la
que estamos llevando ahora, sino sobre todo de la institucion. Es importante que la

municipalidad tenga trabajadores este que tengan esa idea identificacion y se pongan la
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camiseta. En ese sentido yo he visto que muchas veces ellos han estado incluso en horas que
no debian, en diferentes actividades, emergencias, como la que hace poco hemos tenido en
el incendio que hemos tenido por el lado de Qorao, todo el personal ha venido, ha estado
dispuesto, ha estado trabajando al lado de su autoridad, entonces eso para mi significa mucho

y denota mucho el nivel de identificacion que tienen con su trabajo.
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Anexo N°10 Matriz EF1 y plan de Mejoramiento

En este anexo se presenta, en primer lugar, la matriz de Evaluacion de Factores Internos

(EFI), desarrollada como complemento para identificar las fortalezas y debilidades internas

de la Municipalidad Distrital de San Sebastian en cuanto a la gestiéon de su personal de

seguridad ciudadana. Esta herramienta permite establecer un diagndstico preliminar que

respalda la elaboracion de estrategias especificas de mejora.

Factores Internos Peso  Clasificacion Puntaje

Ponderado

Fortalezas

Capgmtacmnes y entrenamientos 0.1 2 0.2

ocasionales.

Debilidades

Liderazgo autoritario y poco participativo. 0.15 1 0.15

Falra fie equipamiento y recursos 0.2 1 0.2

logisticos.

Alta rptaql,on de personal que afecta la 0.1 o) 0.2

capacitacion.

Sobrecarga de trabajo por insuficiencia de 0.2 1 0.2

personal.

Qondlclones fisicas 1n:adecuadas 0.15 1 0.15

(infraestructura y oficinas).

Contratos laborales precarios y bajos

( ' 0.1 1 0.1

incentivos.

Total 1 1.2

Posteriormente, se adjunta el Plan para el Mejoramiento de los trabajadores de seguridad

ciudadana, disefado a partir de los hallazgos de esta investigacion. Este plan propone un

conjunto de acciones estructuradas en cuatro fases, orientadas a potenciar la calidad de vida

laboral y el desempefio de los trabajadores, alinedndose con los objetivos de la institucion.
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Ambos documentos buscan servir como una guia integral para la implementacion de
iniciativas que fortalezcan tanto el entorno laboral como los resultados organizacionales.

El programa consta de cuatro fases: Diagnoéstico Inicial, Capacitacion y Desarrollo;
Reconocimiento y Motivacion; por tltimo monitoreo y Mejora Continua, cada una orientada
a cubrir las necesidades especificas identificadas durante esta investigacion. Asimismo,
busca ser una guia practica y adaptable para la implementacion de politicas de mejora
continua en el contexto de la seguridad ciudadana.

Se recomienda que este programa sea evaluado e implementado por las areas competentes,
con el compromiso de promover un entorno laboral que potencie tanto la calidad de vida
como el desempeio de los trabajadores.

Fase 1: Diagnéstico Inicial

Duracion: 1 mes

. . .. Instrumento .
Actividad Descripcion , Duracion Responsable
Metodologia
Evaluacion de Identificar aspectos criticos . . Oficina de
. . . . Cuestionario 2
calidad de vida = como apoyo directivo, carga de Recursos
. L CVP-35 semanas
laboral trabajo y motivacion intrinseca. Humanos
Determinar sobrecargas o Hojas de
s . . Jefatura de
Analisis de tareas redundantes mediante registro de 1 .
. s Seguridad
carga laboral el registro detallado de actividades semana .
o - Ciudadana
actividades. diarias
. Obtener percepcion directa de ,
Entrevistas P . P Guia Recursos
S los trabajadores sobre sus 1
individuales y . estructurada Humanosy
condiciones laborales, semana .
grupales . . de preguntas Supervisores
necesidades y liderazgo.
. Analizar indicadores como -
Revisién de ., . Oficina de
iy rotacion, ausentismoy Informes 1
documentacién ~ . Recursos
. reportes de desempefio para internos semana
interna Humanos

complementar el diagndstico.
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Resultados esperados:
Diagnéstico detallado de las problematicas y prioridades para la intervencion.
Fase 2: Capacitacion y Desarrollo

Duracion: 3 meses

.. L, Duracién
Actividad Descripcion Temas . Responsable
Frecuencia
Talleres practicos para
o supervisores enfocados en Comunicacion, 2 -
Capacitacion . o . . Oficina de
liderazgo empatico, liderazgo, sesiones/mes

en liderazgo Capacitacién

resolucién de conflictosy | retroalimentacion (3 meses)
comunicacion.

Cursos tedrico-practicos en

o normativas, tecnologia Seguridad -
Capacitacion . glay & o Oficina de
. procedimientos de normativas, 3 meses s
técnica . , Capacitacién
seguridad avanzada para el tecnologia
personal operativo.
Taller de Ejercicios y dindmicas .
. Estrés laboral,
manejo del grupales para fortalecer la cohesion de 2 Recursos
estrésy cohesion y ensefiar técnicas equipo talleres/mes Humanos
equipo de manejo del estrés.

Resultados esperados:
Equipos con habilidades mejoradas, mayor cohesion y un liderazgo efectivo.
Fase 3: Reconocimiento y Motivacion

Duracion: Permanente (con evaluaciones trimestrales)

Actividad Descripcién Formato Frecuencia = Responsable
. Premios simbdlicos y Certificados,
Sistema de . S S . Recursos
. menciones publicas para dias libres Trimestral
reconocimiento . - Humanos
trabajadores destacados.  adicionales, etc.
Actividades recreativas
Eventos
Jornadas para fomentar la ) Recursos
. . . deportivos, Semestral
recreativas integracién entre los Humanos

. caminatas, etc.
trabajadores. !
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Espacio formal para que

Comité de los trabajadores .
-, Reuniones . Recursos
representacion presenten propuestas de . Trimestral
. . presenciales Humanos
laboral mejora y participen en

decisiones laborales.

Resultados esperados:

Incremento en la motivacion intrinseca y el compromiso con la organizacion.
Fase 4: Monitoreo y Mejora Continua

Duracion: Permanente (con evaluaciones semestrales)

. L Instrumento .
Actividad Descripcion , Frecuencia  Responsable
Metodologia

Seguimiento mediante

Evaluacién de autoevaluaciény Cuestionario RECUISOS
desempefio evaluacidn 360° para EVADEST, Semestral
. . . . . R Humanos
laboral identificar areas de mejora = evaluacion 360
y logros alcanzados.

s Encuestas post-intervencion .
Anélisis del P . Encuestas, Oficina de
. y andlisis de indicadores
impacto del . reportes Semestral Recursos

clave como rotacién y .
programa . internos Humanos
productividad.
Revisidn periddica de -
. . . Oficina de
Ajuste de resultados para redisefiar Reuniones de
. . , - Semestral Recursos
estrategias estrategias segun las analisis
Humanos

necesidades emergentes.

Resultados esperados:
Un sistema dindmico que garantice la sostenibilidad del programa y el progreso continuo del

desempefio laboral.
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