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Resumen 

El presente trabajo ha tenido como objetivo establecer la relación que existe entre calidad de 

vida laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de una municipalidad de Lambayeque 

en el año 2023.  Dicha investigación fue básica, diseño no experimental transaccional y 

correlacional. La muestra estuvo compuesta de 100 funcionarios públicos el cual fue medido 

por 2 instrumento CVT-GOHISALO para describir la calidad de vida laboral y el cuestionario 

de Inostroza para medir el nivel del desempeño laboral. En cuanto al procesamiento y análisis 

de los datos, donde se empleó estadísticas descriptivas y el Rho Spearman para la correlación. 

En los resultados de la calidad de vida laboral los empleados la describieron como un nivel 

medio. Del mismo modo, el desempeño laboral el 61% de los empleados se encuentra en un 

nivel medio. Además, se evidenció la correlación significativa de <0.01de las dimensiones de 

ambas variables. Lo cual, se determinó que existe una relación significativa entre la calidad de 

vida laboral y el desempeño laboral, mientras una sube la otra también, caso contrario, si una 

baja la otra también. 

. 

 

Palabras clave: Calidad de vida laboral, desempeño laboral, municipalidad 
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Abstract 

The objective of this work was to establish the relationship that exists between quality of work 

life and work performance in workers in a municipality of Lambayeque in the year 2023. This 

research was basic, non-experimental, transactional, and correlational design. The sample was 

composed of 100 public officials which was measured by 2 CVT-GOHISALO instruments to 

describe the quality of work life and the Inostroza questionnaire to measure the level of work 

performance. Regarding data processing and analysis, descriptive statistics and Rho Spearman 

were used for correlation. In the results of the quality of work life, employees described it as a 

medium level. Likewise, 61% of employees' job performance is at a medium level. 

Furthermore, the significant correlation of <0.01 of the dimensions of both variables was 

evident. Which, it was determined that there is a significant relationship between the quality of 

work life and work performance, while one increases the other as well, otherwise, if one 

decreases the other as well. 

 

 

Keywords: Quality of work life, job performance, municipality 
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Introducción 

La calidad de vida laboral (CVL) es un tema extenso porque contiene varios conceptos, 

pero a la vez es importante a causa del cambiante entorno en el que vivimos. Ramírez, A, et al. 

(2020), nos informa que, a lo largo de la historia, como persona humana vamos experimentado 

diversas situaciones día tras día, lo cual quiere decir que hay un constante cambio y como 

consecuencia brotan muchas interrogantes y ansias por estudiar la calidad de vida. 

A través de la historia sabemos que los trabajadores han sido explotados, marginados y 

humillados por sus jefes donde solo se preocupan por su beneficio personal. Sin embargo, con 

el pasar de los años, los trabajadores han ido tomando cierta relevancia, debido a que los jefes 

superiores han tomado cuenta que ellos son una parte fundamental de toda organización. 

Citando a Castaño, et al. (2019), la CVL es semejante a la experiencia y apreciación que tiene 

el trabajador dentro de la compañía, donde conoce la realidad del entorno donde laboran, gracias 

a la interacción que se da entre colegas, así mismo al intercambio de sus costumbres, valores y 

creencias que tiene cada persona. 

Ahora bien, Jiménez, et al. (2020) afirma que la CVL se encuentra asociada con la 

satisfacción laboral, beneficiando al trabajador y a la organización, y se evidencia cuando los 

jefes de alto mando demuestran confianza, compresión, disponibilidad y tolerancia con los 

trabajadores, teniendo como consecuencias una disminución de estrés, y un incremento en la 

productividad en cuando a sus labores.  Así pues, Patlán (2020) nos informa, que la CVL está 

relacionada objetiva y subjetivamente a mejorar el desarrollo humano, pero también dice que 

está relacionado con las experiencias que vive el trabajador en su entorno donde labora y 

aquellas experiencias psicológicas de los empleadores.  

En cuanto al desempeño laboral Beltrán, et al. (2018) nos dicen que las relaciones de 

decoro y estima mejoran un ambiente laboral permitiendo una gran satisfacción en el trabajo, 

pero también es necesario aquellos incentivos personales y económicos, debido a que está 

ligado al desempeño laboral lo cual trae un resultado eficiente para la organización. Sin 

embargo, Matabanchoy, et al., (2018) nos dicen que la valuación del desempeño es sumamente 

importante para la organización con la finalidad de valuar si se está cumpliendo los objetivos, 

además nos dicen que uno de los medios para poder realizarse en lo personal y lo organizacional 

es el trabajo; así mismo los trabajadores perciben de manera positiva o negativo el ambiente 

donde laboran día a día, lo cual es importante porque se puede ver afectado el desempeño de 

este.  

Ahora bien, teniendo en cuenta a Cruz (2018) nos dice que la CVL aun presenta 

confusiones pese a sus diversos estudios y más aún para aquellas organizaciones rígidas y con 
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un alto grado de rotación de puestos o renuncias. Así mismo, CVL se ha estudiado mayormente 

en el sector de salud. En cambio, el desempeño laboral es una variable muy tocada por diversos 

investigadores. Sin embargo, Sánchez (2021) nos dice que el DL, es parte elemental en la 

compañía a fin de conocer los resultados de cada trabajador.   

Por consiguiente, la presente investigación se enfoca en un sector municipal el cual es 

un sector importante ya que ellos están emergidos en atender a una población determinada y 

depende de ello atender las necesidades de una población. Mayormente, la municipalidad no se 

preocupa por la CVL de sus trabajadores ni por el desempeño laboral (DL) de los mismo. 

Muchas veces contratan a personas no especialistas al cargo que se requiere y tan solo se limita 

a contratar a las personas que lo apoyaron en su campaña electoral, por sentidos amicales, entre 

otras cosas; ocasionando alta rotación de personal, deficiencia en sus funciones, acumulación 

de cargas laborales, que al final se evidencia en los retrasos de mejoras del distrito. Por lo tanto, 

la presente investigación se concentra en estudiar dichas variables y si estás se relacionan. Para 

concluir, se plantea la subsecuente pregunta de investigación: ¿Cuál es la relación entre calidad 

de vida laboral y el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad de Lambayeque 

en el año 2023?  

Del mismo modo, esta investigación se ha realizado con el fin de conocer más sobre 

estas variables, además de evidenciar si ambas variables se relacionan en un ámbito diferente a 

lo que se ha encontrado.  

Así mismo, se formula el objetivo general: Establecer la relación que existe entre calidad 

de vida laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de una municipalidad de Lambayeque 

en el año 2023. Así mismo se formula los siguientes objetivos específicos: Describir la calidad 

de vida laboral, identificar el nivel del desempeño laboral y establecer la relación entre las 

dimensiones de la calidad de vida laboral y las dimensiones del desempeño laboral en los 

trabajadores de una municipalidad de Lambayeque en el año 2023. 

Por consiguiente, se formula la siguiente hipótesis: Existe una relación positiva entre la 

calidad de vida laboral y el desempeño laborales en los trabajadores de una municipalidad de 

Lambayeque en el año 2023. 

 

Revisión de literatura 

Acerca de la calidad de vida laboral, López, et al. (2021) a lo largo de su investigación 

nos dicen que esta influye significativamente en el DL, en base a que, cuando los trabajadores 

mejoren su CVL esta se va a ver influenciado en el DL. Por lo tanto, la CVL mientras más se 

va perfeccionando, mejor será su DL, además, se encuentra que la variable de la CVL se 
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relaciona con la rentabilidad empresarial. Al mismo tiempo Lumbreras, et al. (2020) realizaron 

un estudio donde nos dicen que la CVL en hospitales públicos guarda relación con el DL, 

además nos indica que la gestión directiva puede crear las condiciones adecuadas para la 

elevación de una mejor CVL favoreciendo así un apropiado desempeño y para cumplir los 

objetivos que tiene la compañía. 

En cuanto a, Gonzáles, et al. (2020) en su investigación realizada para describir la CVL 

en un Hospital Público, para evaluar y generar estrategias a fin de lograr un lugar de trabajo 

conveniente para el colaborador, cuyo resultado ubicaba al soporte institucional en una escala 

media, el cual el género masculino percibe mejor que el género femenino. Asimismo, Gonzáles, 

et al. (2019) en sus hallazgos nos dicen que el soporte institucional en las enfermeras es baja la 

satisfacción ya que no obtienen el reconocimiento y retroalimentación que ellos requieren de 

sus respectivos compañeros, jefes y de la empresa, ni mucho menos el apoyo de estos. Del 

mismo modo, la administración del tiempo libre es la más baja ya que las trabajadoras 

femeninas, invierte mucho más tiempo en el cuidado de su familia y a sus labores de ama de 

casa. 

También, Bustamante, et al. (2020) en la investigación realizada determina que hay 

cinco factores que determinan la CVL además nos dice que el cuestionario de CVT-Gohisalo 

es apto para poder conocer la realidad que se busca, alcanzando datos de una realidad. Una de 

ellas es la seguridad en el trabajo cuyo resultado fue que los trabajadores presentan 

oportunidades de ascenso e insumos necesarios para cumplir con sus labores. También, la 

integración establece enlace entre la integridad del colaborador, la impresión de sus labores de 

acuerdo con la educación que se requiere, la colaboración con la imagen de la empresa y el 

compromiso para el logro empresarial. Del mismo modo Sabastizagal, et al. (2020) es su estudio 

encontrado fue que las condiciones con respecto a la seguridad donde la empresa no 

proporciona temas para el cuidado del personal. 

 Asimismo, Montoya, et al. (2020) estudian la correlación de las dimensiones de la CVL 

y la satisfacción, se obtuvo que la seguridad en el trabajo es una de las dimensiones asociadas 

significativamente, ya que los funcionarios perciben un ambiente grato, donde realizan su 

trabajo de manera segura. En cambio, la administración del tiempo libre fue muy baja la 

asociación, debido a que los colaboradores sienten que no cuentan con el suficiente tiempo para 

realización de sus actividades de descanso fuera de las actividades del día a día en su trabajo. 

Del mismo modo, Rojas, et al. (2021) encontraron a la integración al puesto en un lugar medio 

haciendo referencia a una satisfacción media de los colaboradores respecto al lugar donde se 
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desempeñan, y a los desacuerdos entre los mismos, lo que genera desaliento hacia la ejecución 

de las actividades del día a día y un bajo sentido de identidad con la empresa.  

Así pues, López, et al. (2018) nos muestran que la satisfacción en el trabajo al estar 

equilibrada tiene como resultado el bienestar de la persona humana en cuanto a su desempeño 

profesional al. Momento de la realización de sus actividades. Así mismo, Jiménez, et al. (2020) 

nos dicen que la satisfacción laboral guarda relación con la CVL desarrollado en funcionarios 

el cual nos muestra que un bajo nivel de satisfacción puede tener consecuencias negativas en la 

salud del colaborador, evidenciándose cansancio, estrés, ansiedad, etc. Y esto se debe a que no 

se sienten conforme con sus actividades a causa del sobre trabajo que le da la empresa, 

incluyendo actividades que no les corresponde. 

Con respecto a Sepúlveda, et al. (2020) tras su investigación nos dicen que el trabajo 

debe de ir de la mano con la salud del colaborador, donde el bienestar logrado a través del 

trabajo debe ser prioridad para las empresas. Ya que al realizar este estudio esta se encontró en 

un nivel bajo, debido a los malos hábitos de alimentación poniendo en riesgo su CV del personal 

en la epidemia, donde nos muestran una relación deteriorada entre el empleado y su entorno 

hace que su bienestar logrado a través del trabajo se vea perjudicado en su CVL y el grado de 

pertenencia del profesional y por ende se ve afectada directamente la empresa. Garcés, et al. 

(2020) afirma que hay asociación significativa entre las variables de CVL y el burnout, 

adicionalmente nos dicen que hay relación significativa e inversa entre la CVL con dos 

dimensiones como son el agotamiento emocional y la despersonalización, sin embargo, hay 

asociación con el desarrollo personal de manera positiva. Así mismo, Rojas, et al. (2021) 

encontraron que al desarrollo personal la ubican en un lugar medio, debido al promedio de 

logros obtenidos que se relacionan con su trabajo, posibilidad de progresar de forma individual. 

En relación con, Hancco, et al. (2021) determinó que en cuanto a las relaciones 

interpersonales son buenas, impactando en un buen DL incrementando el nivel productivo y 

crea con sus compañeros simpatía y/o afinidad. También, Chagray, et al. (2020) nos dicen que 

la dimensión de relaciones interpersonales tiene correlación donde se ve la influencia de manera 

positiva en el DL y se ve repercutido en el rendimiento colectivo.   

En cuanto a, Velásquez, et al. (2021), nos dice que la proactividad e innovación es 

importante ya que permite al trabajador enfrentar los retos, ayuda a las decisiones a enfrentar 

por tal motivo propusieron estas habilidades fundamentales que el empleador debe de tener 

como experto, potenciando su aprendizaje y conocimiento. Así mismo, Deroncele, et al. (2021) 

nos dicen la proactividad e innovación, el cual se junta en una coparticipación ética y de 

compromiso para las decisiones. Así mismo, Rodríguez, et al. (2019) es su investigación nos 
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dicen que una gestión eficiente en el desempeño, la institución tiene a un empleado feliz, lo que 

finalmente mejora el rendimiento y un buen clima. Así pues, Sánchez (2021) nos dicen que la 

productividad tiene un impacto significativo en la efectividad del trabajador. También, Dávila, 

et al. (2022) nos dicen que al tener los accesos necesarios de las herramientas permite que la 

productividad laboral aumente, así mismo nos dice que los trabajadores cumplen su trabajo en 

el menor tiempo posible para que dediquen tiempo a sus familias. Finalmente, Ramírez, et al. 

(2021) nos dicen que la productividad en las organizaciones se logra por los factores internos 

que les brinda como los recursos que se requieren, pero que también depende de factores 

externos a la organización.   

La CVL trae un sinnúmero de condiciones como, por ejemplo, los horarios de trabajo, 

el ambiente donde laboran, desarrollo personal, entre otras. Citando Parra, et al. (2020) enfatiza 

que el lugar y las condiciones laborales velan y fomentan el agrado, para que la CVL vaya 

mejorando en dichos empleadores. Por lo tanto, Martinez, et al. (2020) nos dicen que el 

trabajador al entrar en conflicto entre su trabajo y su hogar, la organización se va a ver afecta y 

perjudicada. Teniendo en cuenta a Cruz (2018), nos manifiesta que, la CVL es la impresión que 

tiene el trabajador sobre su estado emocional y físico de su lugar de trabajo. 

Por lo tanto, Pando et al. (2018) propone que la CVL debe de ser medido en 7 

dimensiones. Donde Andrade (2019) define a las dimensiones como: Soporte institucional en 

el trabajo (SIT), el cual refleja el progreso de las actividades, la interacción con tus amigos de 

trabajo, la inspección y el apoyo que perciben por parte de los superiores. Seguridad en el 

trabajo (ST), hace referencia a las necesidades básicas de los empleadores, de su familia y la 

satisfacción en el ambiente laboral. Integración al puesto de trabajo (IPT) donde los trabajadores 

expresan su incomodidad, se evidencia también la culminación de los fines de la compañía. 

provocando desmotivación con rapidez. Satisfacción por el trabajo(SAT), donde los 

trabajadores muestran la satisfacción o insatisfacción debido a la realización de sus labores, 

además si reciben o no gratitud. Bienestar logrado a través del trabajo (BLT), donde se trata de 

la salud física o emocional del trabajador y todo eso es debido al entorno laboral, también sobre 

la mejora nivel personal, social y económico obtenido por la labor que realiza. Desarrollo 

personal del trabajador (DP), donde esta dimensión se expresa a través de las metas o retos que 

se logran en la organización. Y por último tenemos a la Administración del tiempo libre, donde 

se trata sobre los peligros que pueden ser con respecto a lo emocional o alimenticio tanto como 

en la familia y amigos. Así mismo, Pando et al., (2018) nos dicen que el SIT contiene 6 ítems 

que es sobre los procesos de supervisión, el trato que recibo, la comunicación, el apoyo de mis 

compañeros, la promoción por mis esfuerzos y la autonomía. ST contiene 5 ítems sobre el 
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procedimiento, la remuneración, las condiciones laborales, la capacitación y las materias 

requeridas. IPT donde contiene 3 ítems que trata sobre la relación entre compañeros, el respeto 

y la motivación de mis logros. SAT donde abarca el contrato, el empeño, las habilidades, el 

reconocimiento y el desempeño del trabajador. BLT que contiene 6 ítems que trata básicamente 

del hogar, la cooperación, el perfil, la alimentación, la imagen y el compromiso. DP que 

contiene 3 ítems que trata sobre los logros, la superación y la confianza dentro de la 

organización. Y, por último, la administración del tiempo libre donde contiene 2 ítems que se 

refiere a los programas y armonía con la familia y/o amigos.  

El trabajador es importante que rinda y brinde un buen desempeño en sus labores. 

Citando a Pedraza, et al. (2015) nos dicen que el DL es esencial para la institución, por eso 

sugiere que se brinde la mayor atención posible, con el fin de obtener beneficio tanto a los 

trabajadores como las organizaciones. Chiavenato (2000) dice que los valores dentro de una 

organización sirven como una guía para los trabajadores cuando realizan sus labores 

encomendadas. Además, nos dice que las personas al saber equilibrar su trabajo y su papel que 

realiza en la familia resultan beneficiosas para las organizaciones, para ello deben de ofrecer 

opciones de beneficio a sus trabajadores.  

De acuerdo con Chiavenato (2007), el desempeño es situacional, debido a esta variable 

cambia de distinta manera dependiendo de la persona, debido a que cada persona en sí misma 

es distinta, además es, están sujetas a un sin números condicionamientos que influyen en la 

persona. Pero también recalca que las retribuciones dependen del trabajador de cuanto está 

dispuesto a brindar a la organización, cuanto de conocimientos y talento puede y su 

competencia que aporta a la organización. Chagray, et al. (2020) nos dicen que el DL es similar 

al rendimiento, en otras palabras, es cuando el trabajador realiza y termina su labor en un menor 

tiempo siempre y cuando realicen un trabajo de calidad, por lo tanto, podemos decir que el 

trabajador es eficiente en su trabajo. Por ende, el desempeño de los empleados siempre va junto 

con las aptitudes y actitudes del personal de la compañía.  

Según Chiang, et al. (2015) nos dicen que el desempeño laboral está conformado por 

seis dimensiones los cuales son: El nivel de conocimiento sobre la descripción del cargo, donde 

exponen a los objetivos y los conocimientos para realizar su labor. Desempeño en la función: 

Se trata sobre la disposición y capacidad que posee la persona para ejecutar sus actividades 

dentro de la institución. Conocimiento de la institución: Se relaciona con los conocimientos 

básicos que tiene el ser humano sobre la institución. Proactividad e innovación: Corresponde a 

la capacidad de anticiparse, generar ideas y oportunidades para innovar sobre las funciones de 

su trabajo. Relaciones interpersonales, hace referencia a la capacidad de integrarse a un grupo 
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de personas y establecer relaciones interpersonales constructivas. Productividad: Se relaciona 

con las actividades eficientes y eficaces que efectúa el empleador al momento de la realización 

de su trabajo. 

En otras palabras, podemos decir que el DL es el resultado de las tareas realizadas. Así 

mismo, se puede decir que el DL es un desarrollo constante en donde se describen y se enuncian 

cuáles son las expectativas que esperan y desean los trabajadores por parte de la organización. 

 

Materiales y métodos 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo debido a que nos lleva a la búsqueda de 

nuevos conocimientos. Por consiguiente, el nivel fue correlacional debido a la investigación 

que fue la relación de las variables en estudio. Así mismo, el diseño fue no experimental-

transversal, ya que no se manipuló las variables estudiadas. Así mismo, el diseño fue 

transaccional. 

La población estudiada estuvo compuesta por 100 empleadores municipales, por lo 

tanto, el tipo que tuvo fue de muestra censal, gracias a que es manejable. 

 En este trabajo para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta para 

conocer a la muestra y el instrumento que se empleó fue el cuestionario, para la calidad de vida 

laboral el cuestionario es de CVT-GOHISALO que está conformada por 31 ítems y se manejó 

con la escala de Likert con el fin de conocer la opinión y las actitudes de los trabajadores de 

dicha municipalidad, y para la siguiente variable del desempeño laboral se empleó el 

cuestionario de Inostroza conformado por 18 ítems, al igual que la variable anterior se utilizó 

la escala de Likert. Donde ambas variables se utilizó 5 opciones donde: 1 es Nunca, 2 es casi 

nunca, 3 es a veces, 4 es casi siempre y 5 es Siempre. Con respecto a la confiabilidad de los 

instrumentos para ambas variables se verificó con el Alfa de Cronbach. El cual se obtuvo un 

resultado del instrumento de la variable CVL fue de 0.97 de confiabilidad, y con respecto a la 

variable del DL su fue de 0.94, ambos instrumentos fueron ubicadas en un rango de excelentes. 

Con respecto al procedimiento se utilizó el formulario de Google para el registro de las 

respuestas, se realizó de manera presencial y a través de WhatsApp mediante el link que se les 

envió. Esta encuesta fue de carácter confidencial y cada encuesta duró aproximadamente 15 

minutos. Se les explicó la manera de llenar el cuestionario.  

Con relación al procesamiento de los datos, se empleó el programa de un software 

estadístico llamado SPSS, de igual modo, se realizó la prueba de Rho de Spearman a fin de 

medir el grado de correlación de las variables CVL y el DL y para la hipótesis planteada, y para 
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el cumplimiento de este estudio se analizó a través de cada uno de los objetivos específicos la 

prueba que se utilizó la baremación presentando los resultados en tablas de frecuencias. 

 

 

Resultados y discusión 

Análisis del primer objetivo específico: 

Describir la calidad de vida laboral de los trabajadores de una Municipalidad de 

Lambayeque en el año 2023. 

 

Tabla 1:  

Dimensiones de la CVL 

 

  

Soporte 

institucional 

para el 

trabajo 

Seguridad 

para el 

trabajo 

Integración 

al puesto de 

trabajo 

Satisfacción 

por el 

trabajo 

Bienestar 

logrado a 

través del 

trabajo 

Desarrollo 

personal 

del 

trabajador 

Administrador 

del tiempo 

libre 

  f % f % f % f % F % f % f % 

Alto 34 34.0% 38 38.0% 47 47.0% 33 33.0% 7 7.0% 2 2.0% 41 41.0% 

Medio 49 49.0% 57 57.0% 37 37.0% 2 2.0% 50 50.0% 23 23.0% 47 47.0% 

Bajo 17 17.0% 5 5.0% 16 16.0% 65 65.0% 43 43.0% 75 75.0% 12 12.0% 

Total 100 100.0% 100 
100.0

% 
100 

100.0

% 
100 

100.0

% 
100 

100.0

% 
100 

100.0

% 
100 100.0% 

 

 

Como podemos observar en la tabla 1 sobre la variable de la CVL, se puede observar 

que la dimensión SIT la calificaron un nivel medio; ya que algunas veces la manera en que los 

supervisores realizan su trabajo, los colaboradores no se sienten a gusto, ya que cuando les hace 

la retroalimentación no lo expresan de manera clara, evidenciándose esto en algunas áreas. 

Además, cuando se realiza reuniones algunos trabajadores por miedo a represalias de sus jefes 

no expresan sus opiniones. Sin embargo, hay personas que sienten que aún no reconocen sus 

esfuerzos que realizan al momento de cumplir con sus labores diarias, creando un ambiente de 

trabajo negativo. Así mismo, Wauters, et al. (2022) nos dicen que, las intervenciones que 

facilitan un entorno de trabajo es la comunicación, socialización y el soporte de ambientes. 

Además, Matabanchoy, et al. (2019) en su estudio realizado nos dice que la organización debe 

de hacer retroalimentaciones que sean completas para el desarrollo a nivel personal del 

trabajador.  Por lo tanto, las supervisiones son necesarias para verificar como están realizando 
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sus actividades laborales, teniendo en cuenta que, haya un retroalimentación clara y así evitar 

que el trabajador quede en el aire sin saber cuáles son sus errores y en qué es lo que debe de 

mejorar; además, los trabajadores al momento de participar en la reuniones o entre otras 

actividades que realice la organización, los superiores deben de darle la confianza a sus 

trabajadores para que expresen sus opiniones, y no sientas temor a un despido, ya que, esto 

beneficia a la organización para que mejore y logre los objetivos planificados. Quintana, et al. 

(2015) lo define como el elemento básico que da forma y estructura a la empresa.  

Con respecto a la dimensión de ST, donde la mayoría de los trabajadores municipales 

no sienten que la empresa se preocupa por ellos, debido a que no les brinda las capacitaciones 

necesarias para seguir mejorando, dándoles pocos materiales necesarios para el cumplimiento 

de sus actividades laborales. Resultados que al ser comparado con el estudio de Bustamante, et 

al. (2020) donde nos dicen que la institución debe de brindarles los insumos básicos para que 

logren los objetivos organizacionales; también se les debe de brindan el adecuado 

condicionamiento físico en su área de trabajo. Además, Montoya, et al. (2020) nos dicen que la 

seguridad en el trabajo es una de las dimensiones asociadas significativamente a la CVL, ya 

que los funcionarios perciben un ambiente grato, donde realizan su trabajo de manera segura. 

Por lo tanto, se deduce que los trabajadores cuando les brindan un adecuado ambiente y la 

seguridad necesaria que ellos requieren impacta de manera positiva en su CVL, permitiendo así 

que el trabajador realice sus actividades laborales sin miedo alguno. Rojas, et al. (2021) lo 

defino como la característica del trabajador en relación con las condiciones laborales que la 

empresa brinda al colaborador en su relación con la misma.  

De igual modo la dimensión de la IPT se encuentra en un nivel alto, dónde los 

trabajadores nos dicen que se encuentran feliz con la relación que tiene con sus amigos de 

labores, por la manera en cómo se organizan para el halago de las metas y la motivación que 

surgen para crear soluciones y seguir mejorando en su área respectiva.  Resultados que, al ser 

comparados con Rojas, et al. (2021) nos dice que, caso contrario, cuando hay conflictos con el 

trato entre sus compañeros genera desmotivación al momento de realizar su trabajo diario, 

ocasionando un bajo sentido de pertenencia. Así como Julián, et al. (2020) aporta que en cuanto 

a sus aspectos emocionales de los seres humanos es la necesidad de la integración perteneciente 

al trabajo. Por tal motivo, es necesario que las relaciones de compañerismo sean lo más flexibles 

y adecuadas, evitando así alguna interferencia o malinterpretaciones que puedan ocasionar 

conflictos entre ellos mismos, viéndose afectado los objetivos y perjudicando de manera directa 

a la organización. Pando et al. (2018) define a la integración al puesto de trabajo la manera en 

cómo los empleados expresan su incomodidad con el fin de las metas. 
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Acerca de la dimensión SAT, los trabajadores la ubican en un nivel bajo, debido a sus 

contratos, ya que en sus procesos internos son demasiados lentos, incluso al comparar dicha 

institución con otras es muy baja la satisfacción que expresan. Igualmente, nos dicen López, et 

al. (2018). que se obtiene menores puntajes en esta dimensión debido al contrato de trabajo que 

cuentan los trabajadores, así como el ascenso en el trabajo. A pesar de que los trabajadores 

utilicen sus capacidades y destrezas en su trabajo como profesional, sienten que no obtienen el 

agradecimiento de sus compañeros de trabajo. En tal sentido, Jiménez, et al. (2020) nos dicen 

que el esfuerzo sobre los resultados al no ser reconocidos puede crear un desgaste personal, 

viéndose afectado su desarrollo en lo profesional. Por lo tanto, se evidencia que los trabajadores 

necesitan el reconocimiento de sus compañeros para realizar su trabajo de forma eficiente, y 

claro está que estos requieren que el modo de contratación sea de otra forma donde estos se 

sientan seguros para que su desempeño como profesional sea eficaz y obtenga una alta 

satisfacción por sus labores. Rojas et al (2021) lo define como el agrado o desagrado que siente 

el colaborador en su trabajo. 

En cuanto a la dimensión BLT, los trabajadores municipales la calificaron en un nivel 

medio debido a que no se encuentran muy satisfecho ya que debido al horario de su trabajo no 

les permiten alimentarse de la manera adecuada, además la calidad de los servicios básicos no 

son los más convenientes, pero a pesar de eso, realizan su trabajo de manera idónea, con el fin 

de que las labores que realizan sean útiles para la población, contribuyendo a las necesidades 

que los habitantes requieren. Por lo que Gonzáles, et al. (2020) nos dicen que el trabajador 

especifica su percepción y satisfacción cuando el bienestar cubre sus perspectivas y las 

necesidades. Sepúlveda, et al. (2019) resultados que al ser comparados nos dicen que el 

bienestar del trabajador debe ser lo más importante para la empresa, ya que si esta se ve afectada 

el trabajador va a rendir de forma negativa. Por consiguiente, el bienestar colabora con la 

organización con el fin de impactar de manera positiva en cuanto a la salud y la marca de la 

compañía, sin embargo, cuando los colaboradores se sienten inestables en el nivel emocional 

se ve afectado debido a que las necesidades básicas puedan manifestarse como una falta 

identificación con la organización. Roja, et al (2021) lo define como estado psicológico con 

respecto a la forma de vivir y las necesidades que demandan. 

La dimensión que ha sido catalogada en un nivel más bajo es el desarrollo personal del 

trabajador, debido a que los trabajadores manifiestan que sus labores diarias no brindan el 

cuidado necesario para proteger sus capacidades tanto físicas como mentales y sociales, además 

sienten que en el puesto actual donde se encuentran muchos de los trabajadores no están 

cómodos porque no se pueden realizarse en el ámbito profesional. Así mismo en un estudio 
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Rojas, et al. (2021) nos dicen que el desarrollo personal se encuentra relacionado con sus 

labores diarias en el trabajo y la posibilidad de mejorar en lo personal. Por lo tanto, se deduce 

que todo trabajador necesita crecer en su vida profesional dentro de la organización que se 

encuentra, con el fin de alcanzar sus metas individuales y así mejorar sus potenciales, siempre 

y cuando la organización les brinde todo lo necesario para el cuidado de cada ser humano tanto 

en lo exterior como en el interior, y así lograr el sentido de fidelidad hacia la organización. 

Rojas, et al (2021) dice el desarrollo personal que es el proceso del aumento de los aspectos 

personales, pero en relación con sus actividades laborales. 

 Finalmente, la dimensión de la administración del tiempo libre se encuentra en un grado 

medio para los trabajadores municipales, esto ha sido producto del cambio de horario de sus 

labores de manera repentina, extendiendo su rutina de trabajo, viéndose perjudicado las 

actividades planeadas tanto como dentro y fuera de la empresa. Además del sobre cargo de 

actividades lo conlleva seguir trabajando desde casa. Estos resultados concuerdan con Montoya, 

et al. (2020) donde nos dicen que la administración del tiempo libre es baja debido a que los 

colaboradores no cuentan con un tiempo suficiente para realizar sus actividades planeadas fuera 

del horario de trabajo. Del mismo modo, Gonzales, et al. (2019) evidencia que las personas 

tienen actividades que realizar en sus hogares, siendo las más afectadas las mujeres. Por 

consecuente, se deduce que, el horario donde los trabajadores realizan sus labores del día a día 

les permita pasar tiempo con sus familiares, amigos, e incluso con ellos mismo, por lo tanto, 

toda organización debe de respetar el horario de trabajo y no sobre cargarlos con actividades, 

con el fin de no hostigar al colaborador porque esto puede llevar a que realicen un mal trabajo 

e incluso puede conllevar a una renuncia, el cual la única afectada será dicha organización. Así 

que, Rojas, et al. (2021) define como la forma en que se disfruta la vida en el horario fuera de 

trabajo 

.  

Análisis del segundo objetivo específico: 

Identificar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad de 

Lambayeque en el año 2023. 
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Tabla 2: 

Nivel de DL 

 

 

 

 

 

Con respecto a la variable del DL según los trabajadores lo ubican en un nivel medio 

con un 61%, a pesar de ello, no deben de descuidar ninguna de las dimensiones, ya que todo 

está conectado. Todo trabajador también tiene que aportar y cumplir con sus labores diarias y 

las relaciones personales favoreciendo todo esto a la organización.  

 

Tabla 3:  

 Las dimensiones del DL 

 

 

 Como podemos observar en la tabla 2 sobre las dimensiones del DL, se observa que los 

encuestados valoran a tres dimensiones en un nivel medio. Tenemos a la proactividad e 

innovación donde los empleados en las reuniones que convoca la alcaldesa o sus jefes 

superiores no participan activamente, ni expresan sus opiniones debido al temor de perder su 

trabajo, es por eso que los empleados reprimen sus opiniones. Estudio que al ser comparado 

con, Velásquez, et al. (2021), donde nos dicen que la proactividad e innovación es importante 

ya que permite al trabajador enfrentar los retos, ayuda a las decisiones a enfrentar. Así mismo, 

Deroncele, et al. (2021) nos dicen la proactividad e innovación, el cual se junta en una 

coparticipación ética y de compromiso para las decisiones. Por lo tanto, es importante que los 

trabajadores expresen sus opiniones abiertamente para que juntos lleguen en acuerdos que 

beneficie a la población, brindando un excelente servicio como lo amerita una municipalidad, 

Nivel f % 

Alto 36 36% 

Medio 61 61% 

Bajo 3 3% 

Total 100 100% 

  

Nivel de 

conocimiento 

sobre la 

descripción del 

cargo  

Desempeño 

en la 

función  

Conocimiento 

en la 

institución 

Proactividad 

e innovación 

Relaciones 

interpersonales 
Productividad 

  f % f % f % f % f % f % 

Alto 60 60.0% 52 52.0% 59 59.0% 21 21.0% 8 8.0% 18 18.0% 

Medio 35 35.0% 45 45.0% 40 40.0% 77 77.0% 90 90.0% 80 80.0% 

Bajo 5 5.0% 3 3.0% 1 1.0% 2 2.0% 2 2.0% 2 2.0% 

Total 100 100.0% 100 
100.0

% 
100 100.0% 100 100.0% 100 100.0% 100 100.0% 
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además es importante para que los jefes superiores toman decisiones correctas y objetivas. 

Rodriguéz, et al (2021) define proactividad e innovación, la cual permite percibir el fracaso 

como una oportunidad de aprendizaje y aportar al trabajo. 

En cuanto a las relaciones interpersonales, donde el trabajador no cuenta con un 

excelente ambiente de trabajo debido a que no tiene una buena relación con sus compañeros de 

trabajo, porque hay falta comunicación porque no hay un trabajo de equipo. Comparado con el 

estudio realizado Hancco, et al. (2021) donde nos dicen que al presentar buenas relaciones 

interpersonales se ve reflejado un buen DL creando un ambiente de compañerismo. También, 

Chagray, et al. (2020) nos dicen que cuando la dimensión de relaciones interpersonales es 

excelente, repercute en un rendimiento colectivo. Por lo tanto, el empleado al tener una 

excelente relación con sus compañeros de trabajo, y más aún con su jefe directo, resulta 

beneficioso para que haya una excelente comunicación y realicen su trabajo de manera correcta, 

sin interrupciones, trabajando como un equipo verdadero, y por ende un excelente ambiente de 

trabajo, y así la municipalidad atienda de manera correcta a la población. Moreno, et al (2018) 

define a las relaciones personales como la parte esencial de la vida en el desarrollo de la persona.  

Y, por último, la productividad es un importante para toda organización, sin embargo, 

los trabajadores no se encuentran cumpliendo de manera eficaz su trabajo, por falta de materia 

necesaria para el desarrollo de sus actividades, incumpliendo con las exigencias que la empresa 

requiere. Creando un mal clima laboral, donde todo se evidencia en atrasos de las solicitudes 

que los trabajadores envían. Así mismo, Así mismo, Rodríguez, et al. (2019) es su investigación 

nos dicen que una gestión eficiente en el desempeño permite a la organización tener personas 

felices y lo sale a brote la productividad, y un buen clima. Así pues, Sánchez (2021) nos dicen 

que la productividad tiene un impacto significativo en la efectividad del trabajador. La 

productividad según Quintero, et al. (2019) es el tiempo que el trabajador invierte al realizar 

sus actividades, donde a menor es el tiempo esta será mayor. 

 

Análisis del tercer objetivo específico: 

Establecer la relación entre las dimensiones de la calidad de vida laboral y las 

dimensiones de desempeño laboral en una municipalidad de Lambayeque en el año 2023. 
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Tabla 4:  

 Correlación CVL y DL 

Respecto a la tabla número 4 de correlaciones, se evidencia a la dimensión de SPT es la 

única que se correlaciona con todas las dimensiones de la variable del DL, siendo significativas 

en el nivel 0.01 (bilateral).  Observamos que la seguridad en el trabajo existe correlación 

positiva con la productividad, a medida en que una incrementa la otra también reacciona de 

manera igual. Sin embargo, la empresa aún le falta poner más atención a estas dimensiones ya 

que algunos de los trabajadores no tienen lo necesario para su desarrollo de su trabajo del día 
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** . La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
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adía, así como también no cuentan con los materiales e insumos apropiados que requieren para 

el cumplimiento de sus actividades, la falta de las capacitaciones para el cuidado, el uso de los 

instrumentos necesarios y asuntos de seguridad. Estudio comparado con el de Sabastizagal, et 

al. (2020), donde los trabajadores manifiestan que muchas veces se exponen a algunos accidente 

e incomodidades, debido a que no están informados sobre los riesgos; además, la empresa no 

realiza reuniones para tratar temas sobre seguridad. Además, Montoya, et al. (2020) dice que la 

CVL está asociada significativamente con la seguridad en el trabajo, ya que los funcionarios 

perciben un ambiente grato, donde realizan su trabajo de manera segura.  

Esto se ve evidenciado en la productividad, ya que los trabajadores al no contar con las 

materias primas no cumplen con su labor de modo eficiente, retrasando sus actividades que se 

requieren solucionar los más rápido posible donde se ve perjudicada la población. Así mismo, 

Dávila, et al. (2022) nos dicen que al tener los accesos necesarios de las herramientas permite 

que la productividad laboral aumente, así mismo nos dice que los trabajadores cumplen su 

trabajo en el menor tiempo posible para que dediquen tiempo a sus familias. También, Ramírez, 

et al. (2021) nos dicen que la productividad en las organizaciones se logra por los factores 

internos que les brinda como los recursos que se requieren, pero que también depende de 

factores externos a la empresa.  Así pues, Rojas, et al. (2021) ha definido como la característica 

del trabajador en relación con las condiciones de los empleados que las organizaciones 

proporciona al colaborador en su relación con la misma. 

Comprobación de la hipótesis 

H0: No existe una relación positiva entre la calidad de vida laboral y el desempeño 

laboral en los trabajadores de una municipalidad de Lambayeque en el año 2023. 

H1: Existe una relación positiva entre la calidad de vida laboral y el desempeño laboral 

en los trabajadores de una municipalidad de Lambayeque, en el año 2023. 

Tabla 5 

Correlación entre la CVL y el DL 

        Desempeño laboral  

Rho de 

Spearman 
Calidad de vida laboral 

Coeficiente de 

correlación 
.357** 

Sig. (bilateral) <.001 

n 99 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)   
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La regla de decisión es la siguiente:  

Si ρ < 0,01, decidiremos que se rechaza la hipótesis nula que se ha planteado y 

aprobamos la hipótesis alternativa.  

Como se puede observar en la tabla 5, nos revela el Rho de Spearman el cual tiene como 

coeficiente de correlación en .357** donde se interpreta que tanto la calidad de vida laboral y 

el desempeño laboral guardan una correlación positiva. Además, vemos que obtiene una 

significancia el cual tiene el valor de <.001, lo que quiere decir que aplicaremos la regla de 

decisión donde aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula planteada. Por lo 

cual, se observa que si existe una relación entre ambas variables, lo que se quiere decir en otras 

palabras es que la Calidad de Vida Laboral impacta directamente en el Desempeño Laboral; sin 

embargo, a lo largo de esta investigación se ha presenciado que ambas variables se encuentran 

en un nivel medio para los trabajadores, debido a que la empresa no cuida y no toma en cuenta 

sus capacidades físicas, mentales y sociales de cada trabajador, por ese motivo no rinden un 

buen desempeño como la municipalidad lo requiere y lo demanda, perjudicando a la 

organización.  

Así mismo, según los hallazgos que realizaron Lumbreras, et al. (2018) nos dicen que, 

ante una elevada CVL, mayor es la probabilidad de tener un adecuado DL pero que además 

interviene una gestión directiva. Así mismo López, et al. (2019) según sus estudios realizados 

nos dicen que el nivel de la CVL es un predictor significativo del nivel del desempeño. Por lo 

tanto, una buena CVL en temas de salud física, psíquica y emocional repercute positivamente 

en el DL obteniendo excelentes resultados para la municipalidad y para la población que 

requieren de sus servicios. Loli, et al (2020) definió que la calidad de vida laboral como la salud 

física y emocional del trabajador, además incluye un equilibrio entre lo laboral y lo familiar. 

Además, López, et al. (2021) nos dice que el desempeño es la manera de los trabajadores cuando 

se esfuerzan para cumplir sus labores y los objetivos de forma eficaz. 

 

Conclusiones 

En cuanto al análisis de la CVL, los trabajadores perciben que la municipalidad no 

contribuye con su bienestar tanto mental como social, todo es rutinario sin tener pausas para 

relajarse e interaccionar con sus compañeros; así mismo tampoco saben como mantener una 

relación buena y amena con sus colegas. 

El desempeño laboral en los trabajadores se encuentra en un nivel medio, por la falta de 

comunicación que hay en cada área de trabajo; además, cuando los jefes convocan a reuniones, 
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sus subordinados manifiestan que no pueden dar sus opiniones por miedo a represalias, o a ser 

despedidos. 

Tras la correlación de las variables el trabajador municipal no realiza su trabajo de una 

manera adecuada por la falta de materiales necesarios, ocasionando retrasos en el cumplimento 

de sus labores, debido a que el área de Recursos Humanos no cumple con entregar los insumos 

a tiempo y correctos, perjudicando a todos los trabajadores llegar a un buen desempeño laboral. 

Finalmente, la CVL se relaciona positivamente con el DL, sin embargo, los empleadores 

manifiestan que si la municipalidad escuchará como se sienten en su área de trabajo, y les 

mostraran interés, habría un ambiente laborable excelente y por consecuencia un mejor 

desempeño. 

 

Recomendaciones 

El alcalde y el área de Recursos Humanos debe de implementar programas de bienestar 

para ir mejorando la CVL. Deben de enfocarse en temarios para promover hábitos saludables, 

fomentar el bienestar físico, social y mental. Además, este programa debe de incluir actividades 

como un plan de ejercicio, asesoramiento en salud mental, ejercicios de interacción con sus 

compañeros de trabajo.  

Los jefes deben de mejorar la comunicación con sus empleados, donde se muestren 

dispuestos a escuchar y responder de forma clara y concisa, para crear un ambiente de confianza 

donde los trabajadores expresen sus ideas sin temor, y estos sean honestos y transparentes al 

momento de realizar su trabajo y así cada área cumpla con las metas trazadas por la compañía, 

para incrementar la productividad, crear un agradable y excelente ambiente de trabajo.  

El área de abastecimiento municipal debe de atender a los requerimientos de los 

trabajadores de manera rápida, para ello se debe brindar programas de capacitación y 

conocimiento para brindar los materiales que los empleadores necesitan a tiempo, y así evitar 

cualquier tipo de demora. Así mismo, la capacitación debe de tratar temas como Formulación 

de Términos de referencia y las especificaciones técnicas de los materiales requeridos, fases de 

contratación pública, la elaboración de pedidos; y todo lo referente a las funciones en dicha 

área. 

Así mismo, el alcalde debe de implementar un lugar donde el personal pueda manifestar 

abiertamente sus emociones tanto positivas y negativas, escribiendo en post-it y colocándolos 

en el lugar designado por la empresa. Para que la empresa tenga en cuenta en que se debe de 

mejorar, y también para que el trabajador se sienta estable y seguro en el lugar donde se 

encuentra laborando, lo cual va a generar un excelente desempeño laboral.  
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Anexos 

Anexos 01 

Instrumento sobre la Calidad de Vida Laboral 
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