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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la calidad de
vida y satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La
Victoria S.A, para tal fin se tom0 en cuenta una metodologia cuantitativa y el disefio
correlacional, en 169 colaboradores de distintas areas a quienes se les aplico el cuestionario
de calidad de vida laboral y la escala de satisfaccion organizacional 2004 (SL-SPC) v,
instrumentos que gozan de adecuadas evidencias de confiabilidad y validez; es asi que,
después de la aplicacién de dichos instrumentos se usO el coeficiente de correlacion
Pearson, el cual permite concluir que, existe una correlacion de grado alto y de tipo directa

(r=.851) estadisticamente significativa (p=.000) entre ambas variables.

Palabras clave: Calidad de vida, satisfaccion laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between quality of life and
job satisfaction in the collaborators of the Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A.
For this purpose, a quantitative methodology and correlational design were taken into
account, in 169 collaborators from different areas to which the quality of work life
questionnaire and the organizational satisfaction scale 2004 (SL-SPC) were applied, and
instruments that have adequate evidence of reliability and validity; Thus, after the
application of these instruments, the Pearson conversion coefficient was used, which
allows concluding that there is a statistically significant (p=.000) direct-type high-grade
connection (r=.851). between both variables.

Keywords: Quality of life, job satisfaction, employees.

Xv



INTRODUCCION

A la actualidad, la calidad de vida y la satisfaccion laboral, se han convertido en
uno de los focos principales para los investigadores y las organizaciones, pues se les
considera como constructos psicosociales en el cual se encuentran incluidos elementos
intrinsecos como extrinsecos del trabajo, los mismos que estan ligados a la experiencia
subjetiva del trabajo, a pesar de ello, son un gran nimero las organizaciones que descuidan
la calidad de vida y la satisfaccion de sus colaboradores convirtiéndose en un problema el
cual genera la necesidad de investigacion, es asi que, Ordofiez, et. al. (2019) establece que,
en México en 65% de los colaboradores presenta baja satisfaccion en referencia a su calidad
de vida laboral, siendo la seguridad en el trabajo, el bienestar en el puesto de trabajo y la
administracion del tiempo libre las que mayor percepcion negativa presentan en el 82.5%
92.9% y 90.9% respectivamente. Ademas, Avitia, et. al, (2021) indica que, en México, el

60% de los colaboradores se encuentra insatisfecho con el trabajo que realiza.

Situacién similar se observa en Chile, en la cual Mifio-Sepulveda (2018) en al cual
el 72% percibe de una manera negativa su calidad de vida laboral, siendo la carga de trabajo
y el apoyo directivo los que se presentan en nivel muy bajo y bajo en el 62% y 71%
respectivamente. A nivel nacional la satisfaccion laboral también representa un problema,
pues segun lo indicado por Bellido, et. al, (2020) indica que durante el periodo de la
pandemia Covid-19 en Arequipa el 51.3% de dicha regién presenta parcial insatisfaccion
con respecto a sus actividades laborales, por su parte Terrones (2019) indica que, en
Chachapoyas el 55.6% de los trabajadores se encuentra regularmente satisfechos, siendo
realidades que se repiten en muchas de las regiones del pais, incluyendo a la region

Lambayeque.

Finalmente, es importante mencionar que, en la Empresa Minera Cantera Patapo La

Victoria S.A. se ha apreciado que existen pocas estrategias para mejorar la calidad de vida
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en el trabajo, puesto que gerencia ve como un gasto las propuestas que se han presentado
para mejorar la permanencia de sus trabajadores, en lugar de considerarla una inversion en
su equipo de trabajo; ademas de ello los colaboradores constante mente se quejan de las
condiciones fisicas en las que trabajan y los pocos beneficios que obtienen de la empresa,

siendo indicadores de que se encuentran muy poco satisfechos con el trabajo..

Considerando la informacion antes mencionada, en la presente investigacion se
abordo el problema: ¢cuél es la relacion entre la calidad de vida y satisfaccion laboral en
los colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A? ante ello se
planteo la siguiente hipotesis: Existe relacion entre la calidad de vida y satisfaccion laboral
en los colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A. Por su parte,
el objetivo de esta investigacion, fue determinar la relacion entre la calidad de vida y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria
S.A. Por ello los objetivos especificos fueron: ldentificar el nivel de calidad de vida en los
colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A. Identificar el nivel
de satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La
Victoria S.A. Identificar el nivel de calidad de vida en los colaboradores de la Empresa
Minera Cantera Patapo La Victoria S.A, seglin sexo, edad, area y tiempo de trabajo.
Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Minera
Cantera Patapo La Victoria S.A, segln sexo, edad y area y tiempo de trabajo. Establecer
la relacion entre la calidad de vida y las dimensiones de la satisfacciéon laboral en los

colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A.

Concluyendo con esta etapa introductoria, es importante resaltar que, durante todo
el proceso investigativo se ha tomado en consideracion cada una de las normas o
lineamientos establecidos por la UNPRG, es por ello que, dentro del capitulo primero se

muestran todos aquellos antecedentes y el marco tedrico que son relevantes para dar un
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fundamento cientifico de cada una de las variables, de la misma manera, en el capitulo
segundo se realiza un analisis detallado de las caracteristicas metodoldgicas

concernientes al desarrollo metodoldgico del estudio, para posteriormente, en el capitulo
tercero mostrar todos los resultados que fueron obtenidos después de la aplicacion de los
instrumentos y la discusion de dichos resultados, en el capitulo cuarto se presentan las
conclusiones, para concluir, en el capitulo cinco se presentan las recomendaciones y

posteriormente las referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1.Antecedentes

1.1.1. Internacionales

Galarza et. al, (2021) en Colombia, analizaron la calidad de vida en el trabajo de
colaboradores del area de transito rapido, para ello hicieron uso del disefio descriptivo
simple en 75 colaboradores, a quienes les aplicaron dos cuestionarios, encontrando que, el

60% obtuvo nivel bajo de calidad de vida laboral.

Por su parte, Valenzuela, et. al (2021) en México, analizaron la calidad de vida
laboral en trabajadores de una empresa de electricidad, para ello usaron el disefio
descriptivo simple en 142 trabajadores a quienes les aplicaron un cuestionario, encontrando

que, predominan niveles bajos de calidad de vida laboral.

Finalmente, Montoya, et. al, (2020) en Chile, realizaron un estudio a fin de analizar
la calidad de vida laboral y la satisfaccion laboral, para ello utilizaron el disefio
correlacional en 71 trabajadores de salud, a quienes les aplicaron dos cuestionarios que les
permitieron concluir que, existe relacién estadisticamente significativa entre ambas

variables (p<.05).

Mendoza (2019) en Ecuador, en su investigacion correlacional, analizo la relacion
entre la calidad de vida y la satisfaccion laboral, es por ello que, en 75 colaboradores del
sector salud aplicd dos cuestionarios con la finalidad de medir a ambas variables,
encontrando que todas las dimensiones de la calidad de vida se encuentran relacionadas a

nivel significativo con la satisfaccion laboral (p<.05).

Salgado & Leria (2019) en Chile, realiz6 un estudio correlacional en el que analiz6

la relacion de la calidad de vida, la satisfaccion y el burnout, debido a ello aplicé 3
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cuestionarios en 169 profesionales de la salud, los mismos que le permitieron concluir que,

la calidad de vida se relaciona con la satisfaccion y el burnout a nivel significativo (p<.05).

1.1.2. Nacionales

Zegarra & Arapa (2022) en Lima llevaron a cabo una investigacion correlacional
en la que analizaron la calidad de vida en relacion con la satisfaccion laboral, es por ello
que aplicaron dos cuestionarios en 100 colaboradores de una Municipalidad de Lima,
concluyendo que, existe una correlacion alta rho=.782 estadisticamente siginificativa p<.05

entre ambas variables.

Chirinos & Vasquez (2020) en Pacasmayo realizaron un estudio correlacional en el
cual analizaron el desempefio y la satisfaccion laboral, es por ello que aplicaron dos
cuestionarios en 18 colaboradores de la empresa PACASMAY O, encontrando que, el 83%

se encontraba satisfecho a nivel medio.

Cueva (2019) en Lima, llevo a cabo un estudio en el que analizé la calidad de vida
del personal, para ello usé un disefio descriptivo, en 162 profesionales de salud de una
empresa minera, a quienes les aplico un cuestionario encontrando que, predomina el bajo

nivel de calidad de vida de su poblacion evaluada.

Por otro lado, Segura & Vasquez (2019) en Jauja, analiz6 el climay la satisfaccion
laboral en obreros de una mina subterranea en Jauja, para ello hizo uso de un disefio
correlacional en 51 obreros a quienes les aplicé dos cuestionarios, encontrando que, existes

relacion significativa moderada entre ambas variables (r= 0.406, p<.05).

Finalmente, Escalante (2018) en Ancash, llevo a cabo un estudio en el que analizé
la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional, para ello utilizo el disefio
correlacional en 24 colaboradores de una empresa minera, a quienes les aplicé dos

cuestionarios, encontrando que existe relacion significativa entre ambas variables (p<.05).
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1.1.3. Locales

Asenjo & Montenegro (2021) analizaron la calidad de vida laboral en referencia a
las condiciones laborales, utilizando un disefio descriptivo en 56 colaboradores a quienes
les aplico dos cuestionarios, encontrando que, predomina el nivel bueno de calidad de vida

laboral en el 57.1%.

Por otro lado, Lopez (2020) analizé la calidad de vida laboral y el desempefio
laboral, para ello utilizé un disefio correlacional, en 64 colaboradores de una empresa
molinera, a quienes les aplico dos cuestionarios, encontrando que, existe relacién

significativa entre ambas variables (p<.05).

Finalmente, Sanchez (2020) analiz6 la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional, usando un disefio correlacional en 70 trabajadores a quienes les aplico dos
cuestionarios, encontrando que, existe relacion moderada fuerte (r=.772; p<.05) entra

ambas variables.

1.2.Bases Teobricas

1.2.1. Bases Teoricas de la calidad de vida

Calidad de vida

Abouzeid et. al. (2020) indica que hablar de calidad de vida es relativamente nuevo, pues
dicho término tiene origen en una lista de conferencias que se llevaron a cabo en los afios
finales de la década de los 60 y los primeros afios de los 70, donde el “Ministerio de trabajo”
de los Estados Unidos realizé una colaboracion con la reconocida fundacion “Ford” en
dichas conferencias se concibi6 al constructo como un elemento complejo que va mas alla

de la satisfaccion o al desempefio laboral.

Por su parte, Castellano & Lépez (2020) toman en consideracion que es un constructo que

Ileva un mayor nivel de complejidad pues requiere que el sujeto se encuentre en equilibrio

21



emocional, ademas de satisfecho, y autorrealizado con las labores que desarrolla y que ello

facilite su toma de decisiones en la esfera laboral y las diversas &reas de su vida.

Salazar (2020) establece que es un constructo el cual caracteriza al nivel de cohesion entre
cada una de las areas de desarrollo de un sujeto, es decir, la concordancia y satisfaccion

entre lo social, laboral y familiar.

Castafio & Péez (2020) consideran que la “calidad de vida” no es un producto como tal,
sino un proceso en el cual se combinan una serie de elementos que se encuentran presentes
en la vida del sujeto, donde la satisfaccion cumple uno de los roles mas relevantes, pues es
un elemento que facilita al sujeto la toma de decisiones en referencia a su vida cotidiana y

laboral.

Por otro lado, Matabanchoy, et. al, (2019) analiza al constructo como el producto del nivel
elevado de satisfaccidon que siente un sujeto en referencia a sus actividades laborales, asi
como de las familiares, y profesionales, donde el puesto o cardo que desempefia lo
mantiene en un buen nivel de autorrealizacion, ademas resaltan que una buena calidad de
vida, facilita el desenvolvimiento del sujeto a nivel social y eleva el desempefio a nivel

laboral.

Orddfiez, et. al. (2019) lo consideran como un constructo el cual analiza en qué medida las
condiciones del ambiente fisico y sociocultural del centro de trabajo son capaces de brindar
proteccién y satisfaccion a cada colaborador, ademas especifican que dentro del mismo
existen una serie de componentes, siendo los mas relevantes aquellos que facilitan el

potencial de desarrollo del colaborador.

Zavala & Coérdova (2018) explican con mayor detalle el a la “calidad de vida” dentro del
entorno de trabajo, pues lo conciben como un elemento que forma parte de la cultura

organizacional, donde la filosofia de la organizacién y las metas de los colaboradores se
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encuentran en armonia constante, y con ello se facilitan las condiciones de trabajo de los
mismos, asimismo se incluyen aquellos cambios que generan bienestar psicofisico en el
sujeto,; del mismo modo, sostienen que esta es una herramienta de gran relevancia
organizativa pues al realizar una mejor en la calidad de vida laboral, se puede incrementar
otras caracteristicas que la organizacion requiere del colaborador, como lo es la

productividad.

Por su parte Mifio (2018) considera que, existe gran variedad de autores que han tratado de
analizar, variables como entrono laboral, o clima, y otros se han centrado en aquellas
caracteristicas individuales de los colaboradores, pero la calidad de vida laboral, como tal
es un constructo que incluye una combinacion de todos los elementos presentes en una

organizacion.

Chiavenato (2017) establece que, es un constructo en el cual existe la implicancia y
compromiso de la organizacion para mejorar de manera constante el ambiente laboral tanto

en las condiciones de bioseguridad como en las psicosociales.

Huerta, et. al. (2016) toman en cuenta que esta variable, incluye todo aquello que forma
parte esencial de la cultura y la filosofia organizacional, la cual incluye cada uno de los

valores del sujeto, en y que aportan al desarrollo de la organizacion.

Bajo ese mismo contexto Pérez-Zapata & Zurita (2014) afirman que la calidad de vida
laboral hace referencia a las caracteristicas de orden positivo o negativo que se encuentran
presentes dentro del contexto laboral; ademas, refiere que su fin elemental es la creacién
de un ambiente favorable para cada uno de los colaboradores, contribuyendo asi en la salud
econdmica de la organizacion. Complementa su aporte sefialando que cuenta con una serie
de componentes como lo son la comunicacion de tipo abierta y el interés en la seguridad

ocupacional.
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Finalmente, Granados (2011) se refiere a este constructo como un elemento facilitador y
potenciador del desempefio de los colaboradores, e indica que los espacios agradables y
positivos en los que un colaborador se desenvuelve permiten fortalecer el nivel de identidad
y compromiso del colaborador con la empresa en la que se encuentra trabajando; del mismo
modo afirma que, las condiciones fisicas del lugar de trabajo son influyentes en la calidad
de vida laboral, pues el colaborador no se sentira motivado ni satisfecho si se encuentra en
un lugar pequefio, con poca iluminacion y sin los recursos necesarios para desarrollar sus
actividades de forma eficiente, a diferencia de si se encontrara en un lugar con condiciones

Optimas de trabajo.

Teoria de la motivacion de Maslow:

Dentro del planteamiento realizado por el reconocido investigador de la psicologia
humanista (Maslow A. 1991), considera que la motivacion es un conjunto especifico de
conductas las mismas que determinan un patrén comportamiento, y que establecen que un
sujeto tenga mayor o menor motivacién con respecto a las diversas situaciones que se le
presenten en la vida. Ademas, dentro de su constructo tedrico considera que la motivacién
parte de las necesidades presentes en un sujeto, y que dichas necesidades se encuentran
dispuestas en una serie de jerarquias, es decir, ante la satisfaccion de una necesidad aparece
otra con mucha mayor intensidad, dentro de esa misma linea refiere que, la satisfaccion de
dichas necesidades se realiza de manera paulatina, y que la base de la piramide de las
necesidades son las fisioldgicas, y que a ella se le van sumando de forma jerarquica
necesidades de mayor elaboracién, en las que se encuentran la seguridad, estabilidad,
proteccién, orden, entre otras. Es asi que, todas las necesidades ya mencionadas van
construyendo la motivacién de un sujeto, hasta que se van satisfaciendo de manera

escalonada.
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En base a ese planteamiento de la satisfaccion de necesidades se sustenta el desarrollo de

la calidad de vida laboral, en la cual se considera que las necesidades de pertenencia y

autorrealizacion se encuentran estrechamente vinculadas al ambiente laboral y

constantemente se incluyen dentro de la definicion de calidad de vida laboral.

Beneficios de la calidad de vida dentro del entorno de trabajo de acurdo a lo planteado por

Gobmez (2019)

Es un elemento fundamental dentro de las organizaciones, a pesar de ello, los
gerentes y directivos de las organizaciones no le brindan la relevancia que este

tiene.

Facilita la practica de actividades operativas, ademas mejora considerablemente la

eficacia y el desempefio laboral.

Reduce considerablemente la ocurrencia de accidentes y enfermedades

ocupacionales.

Mejora la percepcion de otras variables como lo es el clima laboral y al mismo

tiempo reduce el absentismo y rotacion laboral.

Es un elemento facilitador de la atraccién del talento y el reclutamiento de personal,

pues alinea las expectativas propias del sujeto con las de la organizacion.

Posibilita relaciones largas entre la organizacion y los colaboradores, pues es un

elemento que mejora la lealtad y la moral.

Fortalece las relaciones interpersonales dentro de las organizaciones mediante la

valoracion de aquellos comportamientos positivos.

Es un elemento facilitadore de identidad laboral y atraccion de clientes.
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Fortalece la lealtad del consumidor con la marca.

Dimensiones de la calidad de vida

De acuerdo con el planteamiento realizado por Sanchez (2020) en su cuestionario de

calidad de vida laboral, es un constructo que puede ser analizado en 6 dimensiones siendo

estas las que se mencionan a continuacion:

1.2.2.

Participacion y control: Esta es la dimension en la que se analiza la capacidad de
los colaboradores a formar parte de cada una de las actividades de la organizacion.
Equidad econdmica: Dentro de esta dimension se analiza la percepcion de los
colaboradores en referencia a su recompensa salarial y las actividades que realizan
dentro de la organizacion.

Alienacion en el trabajo: Hace referencia al sentimiento de impotencia o falta de
poder que tiene el colaborador en referencia a su trabajo.

Medio ambiente: Hace referencia a las condiciones fisicas de la organizacion las
cuales pueden facilitar la satisfaccion.

Satisfaccion en el trabajo: En esta dimension se analiza la percepcion de
autorrealizacion y el disfrute del colaborador y sus actividades dentro de la
organizacion.

Identidad y autoestima laboral: Hace referencia a la identificacion de colaborador
con la cultura de la organizacién y la percepcion de si mismo como una pieza de

valor dentro de la misma.

Bases Tedricas de la satisfaccion laboral.
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Satisfaccion laboral

El satisfaccion, la cual segun Fierro,et. al. (2020) es definido como aquel conjunto
de reacciones comportamentales orientadas hacia una situacion especifica de trabajo o
hacia el trabajo en asi; por su parte Hernandez & Medina (2020) indican que, la satisfaccion
es un constructo que permite esclarecer y orientar el comportamiento del colaborador en

diversos aspectos.

Por otro lado, Saavedra & Delgado (2020) consideran que la satisfaccion dentro del
ambito laboral es un elemento fundamental en la creacion de ambientes saludables en los
que se toma en cuenta la participacion de los colaboradores y su motivacion; es asi que,
Naranjo, et. al. (2019) entienden a la satisfaccion laboral como el resultado de la valoracion
de un sujeto en referencia a sus expectativas del trabajo y las condiciones reales en las que
se encuentra, por su parte, Duche, et. al. (2019) indican que la satisfaccion laboral es
producto de la valoracion positiva realizada por parte de un sujeto en referencia a sus

condiciones socioambientales de trabajo.

Cernas, et. al. (2018) consideran a la satisfaccion dentro del entorno laboral como
una afectividad positiva de un sujeto hacia sus actividades dentro de su lugar de trabajo,
finalmente, Pujol & Dabos (2018) definen a la satisfaccién laboral como un conjunto de
cogniciones y emociones que un sujeto tiene en referencia a las condiciones de trabajo que

se encuentra atravesando y que pueden facilitar el cumplimiento de sus funciones.

Teorias de la satisfaccién laboral

Teoria de ajuste en el trabajo

En referencia a las teorias que explican a la satisfaccion dentro del contexto laboral,
se encuentra la teoria del ajuste en el trabajo, que segin Reyes & Salgado (2021) la destreza

de un sujeto dentro del contexto laboral incrementa los requerimientos en referencia a las
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funciones que realiza por ende el buen desempefio debe ser percibido de manera
satisfactoria por parte del colaborador, por su parte Mongéo, et. al. (2021) complementan
afirmando que para que exista satisfaccion dentro del contexto laboral se debe
complementar las recompensas con los valores de la organizacion ademés de ello deben
coincidir con las expectativas realizadas por el colaborador en referencia al puesto de

trabajo.

Teoria de la discrepancia

La segunda teoria a analizar es la teoria de la discrepancia la cual segin, Sanchez
(2019) sostiene que un sujeto es capaz de valorar su trabajo de una manera positiva o
placentera cuando la organizacion facilita el desarrollo de sus virtudes, es asi que, Guerrero,
et. al. (2021) complementan dicho planteamiento afirmando ser necesaria para la existencia
de satisfaccion o insatisfaccion dentro den entorno laboral una calificacion o analisis del
colaborador en referencia a las virtudes con las que cuentan y les permite contrarrestar las

deficiencias del lugar en el que trabajan.

Dimensiones de la satisfaccién laboral segun la teoria de Sonia Palma

La ultima teoria a analizar y que sustenta el presente proyecto, es la elaborada por
Palma (2004) quien considera que la satisfaccién laboral es un conjunto de actitudes de un
sujeto en referencia a la vinculacion que tiene con su trabajo, ademas de ello refiere que,

esta puede ser estudiada a través de 7 dimensiones:

e Condiciones fisicas o ambientales, en la cual se contemplan todas aquellas
caracteristicas de la distribucion del espacio fisico y las condiciones ergonémicas
que facilitan el desarrollo de las actividades laborales.

e Beneficios laborales o remunerativos, en los cuales se contempla a la retribucion

salarial y emocional que recibe el colaborador.
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Politicas administrativas, en las que se encuentran contempladas todas las
caracteristicas organizacionales relacionadas con la cultura organizacional es decir
las reglas o lineamientos de trabajo.

Relaciones sociales, contempla el grado de vinculacion que tiene un sujeto dentro
de su contexto de trabajo (Palma, 2004).

Desarrollo personal en la cual se contempla la percepcién del colaborador en
referencia a las posibilidades de crecimiento personal dentro de la organizacion.
Desempefio de tareas, contempla a la valoracion realizada en referencia a su
productividad en las labores cotidianas,

Relacion con la autoridad, en la cual se contempla la valoracion de la relacion

entre el colaborador y su efe inmediato Palma (2004).

29



1.3.Definicion y operacionalizacion de Variables

Definicion

Definicion

Variable . Dimensiones Indicadores Items Instrumento
conceptual operacional
Participacidn v control Nivel de participacién y control 6,15,34,38.41. 4547
Sncl (2020) E! grado en el que cada
considera es un colaborador pereibe i Eguidad econdmica Beneficio econdmico 2528
e las condiciones v
constructo en el cual bi laborable — - — - 217107 7 Escala de
Calidad se emuelve todo 2% rentes la z  Alienacion en el trabajo Aislamiento social 3,12.17,19.2331,3740 Calidad de Vida
devida aguello que forma ~°onfavorables, que Laboral de
- - | H " H k' ¥
patte esencial de Ia prﬁt:g;ﬁd]:;cﬂxlgsm Medio ambiente Salud ocopacional 1,10.13,16,22 26,32,35.43 46 Lares
cultora y Iz filosofla = lcionadas | Satisfaccin en el trabajo Reconocimiento 245.8.11.14,18.2024.2730.42.44
E cional, al trabajo
’ Tdentidad y autoestima laboral Identificacion organizacional 7.9.21.33.36,39
Palma (2005), es la Lasatisfaccién laboral Condiciones Fisicas v/o Materiales Ambiente v distribucion fisica 1,13, 21, 28, 32
perspectiva que tiene  es aguella actividad
el trabajador sobre  donde la persona tiene
varios aspectos de su  uma oportunidad de Beneficios Laborales y/o Remunerativos Remuneracién v oportonidad de asenso 2,7, 14, 22
entormo laboral como:  poder demostrar sus
superacion  personal,  habilidades, v asi pueda
Satisfacci aumento de  los  generarun desafio Politicas Administrativas Heorario de trabajo 8, 15,17, 23,33, Eslc;;la dae
on beneficios personal para conseguir - - - ]:E:s rﬂf;oizina
laboral econfmicos v de  buenos resultados. Eelaciones zociales Apoyo moral 3,9, 16,24, I
trabajo, condiciones Desarrollo perscnal Realizacion personal 4,10, 18, 25, 29, 34
logisticas,
administrativas, Dezempefio de tareas Rendimiento y productividad 5, 11,19, 26, 30,35
relacién social con los
compafieros de trabajo

v su bienestar laboral.

Relacion con la autoridad

Apreciacion valorativa

6,12, 20,27, 31,36

30



CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES
2.1. Disefio de la contrastacion de hipotesis
Tipo de investigacion.
Es de enfoque principalmente cuantitativo ello como consecuencia de la medicion
matematica de cada una de las variables ademas de la presentacion de sus resultados toma

en consideracion a la estadistica (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

En cuanto al disefio se enmarca al disefio no experimental, ello como consecuencia
de la no manipulacién de ninguna de las variables, ademas, la presentacién de las mismas
se encuentra acorde a la realidad presente en las unidades de andlisis al momento de la

evaluacion (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
Disefio de la investigacion.

De corte transversal ello como consecuencia de que la recoleccion de los datos
necesarios para el andlisis se hizo en un momento especifico del proceso investigativo. Y
de alcance correlacional, pues la finalidad del proceso investigativo es analizar la relacion

subyacente a las variables planteadas (Singer, 2022). La gréafica del disefio es la siguiente:

x1( ) v1

Donde:
X1: Calidad de vida.
Y1: Satisfaccion laboral.
“= :Relacion entre las variables de estudio.

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion. La poblacion es considerada como el universo de unidades de analisis
gue poseen las caracteristicas que se desean estudiar (Hernandez y Mendoza 2018). La
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poblacién estuvo conformada por 300 colaboradores de la Empresa Minera Cantera

Patapo La Victoria S.A.

Muestra. La muestra de estudio estuvo constituida 169 colaboradores de la

Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A.

Muestreo. EI muestreo fue probabilistico, aleatorio simple, en el cual cada uno de
las unidades de andlisis contaba con las mismas posibilidades de formar parte de la

muestra de estudio.

Criterios de inclusién

- Trabajadores de ambos sexos.

- Trabajadores activos en el afio 2022.

- Trabajadores que cuenten con una buena capacidad de comprension que le permita

resolver los cuestionarios.

Criterios de exclusion

- Trabajadores que no accedan a consentir ser parte del estudio.

- Trabajadores que no acudieron el dia de la aplicacion de los cuestionarios.

Criterios de eliminacion

- Que el participante deje inconcluso los items del cuestionario de evaluacion.

2.3. Procedimientos a seguir en la investigacion.

Como primer paso se realizd una solicitud con la cual Empresa Minera Cantera
Patapo La Victoria S.A. Otorgd su autorizacion para la realizacién del proceso
investigativo, consecutivamente se realiz6 la presentacion del proyecto a la U.l de la

Facultad FACHSE de la UNPRG.
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Una vez aprobada la investigacion se procedio a seleccionar a los participantes del
estudio teniendo en cuenta los criterios de inclusion, es asi que toda la informacion fue
trasladada a un cuestionario en linea, el cual contenia, tanto el consentimiento como las
preguntas de cada cuestionario; con ello se obtuvo un enlace, el cual fue difundido con los
colaboradores, en un tiempo aproximado de 3 semanas, luego de ese periodo se deshabilitd
la opcion de recibir respuestas, con ello se cred una hoja de calculo en Excel 2019 que

sirvié como base de datos.

2.4. Técnicas e instrumentos.
2.4.1. Técnicas

En el desarrollo del trabajo investigativo, se hizo uso de la técnica de la encuesta,

utilizandose como instrumentos dos cuestionarios.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Instrumento 1
Cuestionario de calidad de Vida

Ficha técnica

Autor: Armando Lares
Procedencia: Venezuela

Objetivo: Determinar la dimensién de CVL que presentan los individuos con en

organizacion.
Estructura: 6 dimensiones — 47 preguntas, Administracion: Individual o colectiva
Tiempo: 30 minutos aproximadamente
Edad: 18 en adelante

Estandarizacion: Chiclayo por, Sanchez (2020)
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Confiabilidad: Sanchez (2020) demostré que cuenta con una confiabilidad de Alfa de

Cronbach alta, obteniendo un valor a=.924.

Validez: A través de juicio de expertos y andlisis factorial mediante la prueba de Medida

Kaiser-Meyer-Olkin >0.5, que demuestra ser un instrumento valido.

“Instrumento 2

Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo Lugar: Lima — Perd.

Afio: 2006.

Edad: Puede ser aplicada en adultos de 18 a més.

Administracion: Individual y Colectiva.

Tiempo de aplicacion: 20 Minutos.

Calificacion: 5 opciones de respuesta, donde 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3

Indeciso 2 En de desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo.

Estandarizacion: estandarizado en la ciudad de Chiclayo por Heredia (2020)

Confiabilidad: Alfa de Cronbach alta, obteniendo un valor 0=.950

Validez: A través de juicio de expertos y andlisis factorial mediante la prueba de Medida

Kaiser-Meyer-Olkin >0.5, que demuestra ser un instrumento valido.

2.5. Aspectos éticos

Para poder llevar a cabo la investigacion de una manera ética se tomara en cuenta
los criterios otorgados por la American Psychological Association (2010) la cual establece
que los responsables de los procesos investigativos deben respetar de manera irrestricta la

autonomia de los sujetos que han accedido a formar parte del estudio, ademas de ello
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deberan respetar la no maleficencia, explicado de otra manera, el no causar directa o
indirectamente algun dafio al participante de la misma; el punta establecido anteriormente,
conlleva a los siguientes principios, la responsabilidad y el respeto irrestricto de la
propiedad intelectual, es decir, aquellos que se encuentran inmersos en el desarrollo de la
ciencia como investigadores deben respetar a cabalidad y en la integridad del proceso, las
ideas de otros investigadores, realizando las citas adecuadas de cada idea; finalmente, el
mismo cddigo de ética establece que, debe respetar la libertad del sujeto, mediante un
documento que establezca su voluntariedad al participar de la misma, al cual se le

denomina, consentimiento informado.

2.6. Equipos y materiales

En cuanto a los equipos y materiales, la investigacion se realiz6 acorde con los
formatos digitales de cada uno de los cuestionarios, del mismo modo como equipos se

utilizo las hojas de calculo de Excel-2019, y el software SPSS-26.
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CAPITULO I11: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados en tablas y gréaficos

Tabla 1 relacion entre la calidad de vida y satisfaccion laboral en los colaboradores de

la Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A.

Satisfaccion laboral

Correlacién de Pearson ,851**

Calidad de . .
vida Sig. (bilateral) 0.000
N 169

Nota: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios.

E la tabla 1, el coeficiente de correlacion de Pearson muestra que, existe una correlacion
de grado alto y de tipo directa (r=.851) estadisticamente significativa (p=.000) entre la

calidad de vida y la satisfaccién laboral.

Tabla 2 Nivel de calidad de vida en los colaboradores de la Empresa Minera Cantera

Patapo La Victoria S.A.

Calidad de vida

f %
Regular 45 26.6
Malo 124 73.4
Total 169 100.0

Nota: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios.
La tabla 2 muestra que, en los colaboradores de la empresa minera cantera Patapo La
Victoria S.A predomina el nivel malo de calidad de vida en el 73.4% y solo el 26.6%

pose un nivel regular.
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Tabla 3 Nivel de calidad de vida en los colaboradores de la Empresa Minera Cantera

Patapo La Victoria S.A, segln sexo, edad, &rea y tiempo de trabajo.

Calidad de vida

Regular Malo

f % f %
Sexo Femenino 3 18.8% 13 81.3%
Masculino 42 27.5% 111 72.5%
Edad 23-35 afios 3 2.5% 119 97.5%
36-48 afos 42 89.4% 5 10.6%
Administracion 3 17.6% 14 82.4%
Areade Mantenimiento 0 0.0% 12 100.0%
trabajo  Produccion 42 30.9% 94 69.1%
Seguridad 0 0.0% 4 100.0%
Tiempo De uno a 11 meses 3 27.3% 8 72.7%
de Entre 1y 2 afios 12 26.1% 34 73.9%
servicio Mas de 3 afos 30 26.8% 82 73.2%

Nota: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios.

La tabla 3 muestra que, tanto en el sexo femenino como masculino predomina el nivel malo
de calidad de vida siendo el 81.3% y 72.5% respectivamente, situacion distinta al analisis
segun edad donde predomina el nivel malo en los colaboradores con rangos de edad entre
23-35 afios siendo el 97.5%, por otro lado en los colaboradores con edades entre 36-48
afios predomina el nivel regular en el 89.4%, en cuanto al area de trabajo predomina el
nivel malo de calidad de vida en las areas de administracion, mantenimiento, produccion y
seguridad, representados con el 82.4%, 100%, 69.1% y 100% respectivamente, finalmente
e cuanto al tiempo de servicio predomina el nivel malo de calidad de vida en los
colaboradores que tienen de uno a 11 meses, entre 1y 2 afios y mas de 3 afios, representados
enel 72.7%, 73.9% y 73.2%

Tabla 4 Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Minera

Cantera Patapo La Victoria S.A.

Satisfaccion Laboral

f %
Medio 1 0.6
Bajo 168 99.4
Total 169 100.0

Nota: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios.
La tabla 4 muestra que, en los colaboradores de la empresa minera cantera Patapo La
Victoria S.A predomina el nivel bajo de satisfaccién laboral en el 99.4% vy solo el 0.6%

pose un nivel medio.
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Tabla 5 Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa Minera
Cantera Patapo La Victoria S.A, segun sexo, edad y area y tiempo de trabajo.

Satisfaccion Laboral

Medio Bajo
f % f %

Femenino 0 0.0% 16 100.0%

Sexo ]
Masculino 1 0.7% 152 99.3%
23-35 1 0.8% 121 99.2%

Edad

36-48 0 0.0% 47 100.0%
Administracion 0 0.0% 17 100.0%
Areade Mantenimiento 0 0.0% 12 100.0%
trabajo  Produccion 1 0.7% 135 99.3%
Seguridad 0 0.0% 4 100.0%
Tiempo De uno a 11 meses 0 0.0% 11 100.0%
de Entre 1y 2 afios 0 0.0% 46 100.0%
servicio  Mas de 3 afios 1 0.9% 111 99.1%

Nota: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios.

La tabla 5 muestra que, tanto en el sexo femenino como masculino predomina el nivel bajo
de satisfaccion laboral siendo el 100% y 99.3% respectivamente, situacion similar al
analisis segun edad donde predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral en los
colaboradores con rangos de edad entre 23-35 afios y 36-48 afios, representados por el
99.2% y 100%, en cuanto al area de trabajo predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral
en las areas de administracién, mantenimiento, produccion y seguridad, representados con
el 100.0%, 100.0%, 99.3% y 100.0%respectivamente, finalmente en cuanto al tiempo de
servicio predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
Minera Cantera Patapo La Victoria S.A que tienen de uno a 11 meses, entre 1 y 2 afios y
mas de 3 afios, representados en el 100.0%, 100.0% y 99.1%
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Tabla 6 Relacion entre la calidad de vida y las dimensiones de la satisfaccion laboral en
los colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La Victoria S.A.

Calidad de vida

*%

Correlacion de Pearson ,889
Condiciones fisicas y/o materiales  Sig. (bilateral) 0.000
N 169
Beneficios laborales y/o C_orrel:flci(’)n de Pearson 433
remunerativos Sig. (bilateral) 0.000
N 169
Correlacion de Pearson 588"
Politicas administrativas Sig. (bilateral) 0.000
N 169
Correlacion de Pearson ,599™
Relaciones sociales Sig. (bilateral) 0.000
N 169
Correlacion de Pearson 861"
Desarrollo personal Sig. (bilateral) 0.000
N 169
Correlacion de Pearson 0.126
Desempefio de tareas Sig. (bilateral) 0.101
N 169
Correlacion de Pearson 894
Relacién con la autoridad Sig. (bilateral) 0.000
N 169

Nota: Resultados de la aplicacion de los cuestionarios.
La tabla 5 muestra que, la calidad de vida y las dimensiones condiciones fisicas y/o
materiales, desarrollo personal y relacién con la autoridad presentan relacién de grado alto
y de tipo directa (r=.889, r=.861, r=.894) ademas son estadisticamente significativas
(p=.000) por otro lado, la calidad de vida y las dimensiones beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas y relaciones sociales presentan relacion de grado
moderado y de tipo directa(r=.433, r=.588, r=.599) ademéas son estadisticamente
significativas (p=.000) finalmente, la calidad de vida y el desempefio de tareas no presentan

relacion significativa (p=.101, p>.05).
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3.2. Discusion

El presente trabajo de investigacion el cual tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la calidad de vida y satisfaccion laboral en los colaboradores de la Empresa
Minera Cantera Patapo La Victoria S.A,; por ello se hizo uso de un disefio correlacional,
en el que se encontr6 que, existe una correlacion directa moderada (r=.467)
estadisticamente significativa (p=.001) entre calidad de vida y satisfaccion laboral, lo
cual significa que, al presentarse buenos niveles de calidad de vida, se obtiene un mayor
satisfaccion laboral por parte de los colaboradores; los resultados son relevantes para la
investigacion pues permiten comprobar la hipétesis inicialmente planteada, ademas de dar
sustento factico al planteamiento tedrico realizado por Abouzeid et. al. (2020) indica que
hablar de calidad de vida es relativamente nuevo, pues dicho término tiene origen en una
lista de conferencias que se llevaron a cabo en los afos finales de la década de los 60 y los
primeros anos de los 70, donde el “Ministerio de trabajo” de los Estados Unidos realizd
una colaboracion con la reconocida fundacion “Ford” en dichas conferencias se concibio
al constructo como un elemento complejo que va mas alla de la satisfaccion o al desempefio
laboral. Estos resultados difieren a los encontrados por Ortega-Bautista & Zamudio-
Huaman (2021) en su investigacion realizada en Huancayo donde establecieron que, no
existe relacion significativa entre ambas variables (p>.05). Por otro lado, son similares a
los encontrados por Sanchez-Morales (2020) quienes al realizar su estudio en Trujillo
establecieron que, existe relacion directa alta y significativa entre ambas variables (r=.896;

p<.05).

Continuando el analisis se encontré que, a la calidad de vida se concluye que,
predomina el nivel malo de calidad de vida. Del mismo modo, en cuanto al anélisis la
calidad y la caracteristica sociodemogréafica del sexo predomina el nivel malo tanto en el

sexo femenino como masculino, en la caracteristica sociodemografica de edad predomina
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el nivel malo en los colaboradores con rangos de edad entre 23-35, por otro lado en los
colaboradores con edades entre 36-48 afios predomina el nivel regular, en cuanto al area
de trabajo predomina el nivel malo de calidad de vida en las areas de administracion,
mantenimiento, produccion y seguridad, finalmente e cuanto al tiempo de servicio
predomina el nivel malo de calidad de vida en los colaboradores que tienen de uno a 11
meses, entre 1 y 2 afios y mas de 3 afios.. Dichos resultados son relevantes para el estudio
pues permiten ampliar el conocimiento e referencia a esta variable, en un contexto
especifico, ademas, dan sustento factico al planteamiento tedrico de Ordofiez, et. al. (2019)
lo consideran como un constructo el cual analiza en qué medida las condiciones del
ambiente fisico y sociocultural del centro de trabajo son capaces de brindar proteccion y
satisfaccion a cada colaborador, ademas especifican que dentro del mismo existen una serie
de componentes, siendo los mas relevantes aquellos que facilitan el potencial de desarrollo
del colaborador. Estos resultados son similares a los encontrados por Cueva (2019) en
Lima, llevd a cabo un estudio en el que analiz6 la calidad de vida del personal, para ello
uso6 un disefio descriptivo, en 162 profesionales de salud de una empresa minera, a quienes
les aplicé un cuestionario encontrando que, predomina el bajo nivel de calidad de vida de

su poblacion evaluada.

En referencia cuanto a la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
minera cantera Patapo La Victoria S.A predomina el nivel bajo. Del mismo modo, en
cuanto al andlisis de la satisfaccion laboral y la caracteristica sociodemogréafica del sexo
tanto en el sexo femenino como masculino predomina el nivel bajo de satisfaccién laboral,
situacion similar al anélisis segun edad donde predomina el nivel bajo de satisfaccion
laboral en los colaboradores con rangos de edad entre 23-35 afios y 36-48 afos, en cuanto
al area de trabajo predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral en las areas de

administracion, mantenimiento, produccion y seguridad, finalmente en cuanto al tiempo de
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servicio predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
Minera Cantera Patapo La Victoria S.A que tienen de uno a 11 meses, entre 1 y 2 afios y
mas de 3 afos. Ademas, dan sustento empirico, al planteamiento teorico realizado por
Saavedra & Delgado (2020) consideran que la satisfaccion dentro del ambito laboral es un
elemento fundamental en la creacién de ambientes saludables en los que se toma en cuenta
la participacién de los colaboradores y su motivacion; es asi que, Naranjo, et. al. (2019)
entienden a la satisfaccion laboral como el resultado de la valoracion de un sujeto en
referencia a sus expectativas del trabajo y las condiciones reales en las que se encuentra,
por su parte, Duche, et. al. (2019) indican que la satisfaccion laboral es producto de la
valoracion positiva realizada por parte de un sujeto en referencia a sus condiciones
socioambientales de trabajo. Ademas, es importante resaltar que, los resultados son
similares a los encontrados por Chirinos & Vasquez (2020) en Pacasmayo realizaron un
estudio correlacional en el cual analizaron el desempefio y la satisfaccion laboral, es por
ello que aplicaron dos cuestionarios en 18 colaboradores de la empresa PACASMAYO,

encontrando que, el 83% se encontraba satisfecho a nivel medio.

Para culminar con la contrastacion y discusion de los resultados, de encontr6 que,
entre las dimensiones la calidad de vida y la satisfaccion laboral, se concluye que la calidad
de vida y las dimensiones condiciones fisicas y/o materiales, desarrollo personal y relacion
con la autoridad presentan relacion de grado alto y de tipo directa, estadisticamente
significativas, por otro lado, la calidad de vida y las dimensiones beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas y relaciones sociales presentan relacion de grado
moderado y de tipo directa estadisticamente significativas; finalmente, la calidad de vida 'y

el desempefio de tareas no presentan relacién significativa.
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Baez-Santana, et.al. (2019) quien sostenia que, si bien es cierto la satisfaccion
laboral es un constructo que en muchas ocasiones puede presentar relacion con el
compromiso organizacional cuando hablamos de constructos en general, esto no siempre
suele suceder a nivel dimensional, pues en algunas ocasiones las dimensiones de uno u otro
constructo pueden no presentar correlacion. Finalmente, es importante resaltar que, los
resultados son similares a los encontrados por Correa-Cabrera & Martinez-Vélez (2018)
en su estudio realizado en Chiclayo en el que demostrd que, existe relacion directa alta y

significativa entre ambas variables (r=.704; p<.05).
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

Después de haber analizado detalladamente cada resultado encontrado, en el trabajo
investigativo llevado a cabo en colaboradores de la empresa minera cantera Patapo La

Victoria S.A se establece lo siguiente:

En referencia al objetivo General, se concluye que, existe relacion de grado alto y
de tipo directa estadisticamente significativa (p=.000) entre la calidad de vida y la

satisfaccion laboral.

En referencia a la calidad de vida se concluye que, predomina el nivel malo de
calidad de vida. Del mismo modo, en cuanto al analisis la calidad y la caracteristica
sociodemogréafica del sexo predomina el nivel malo tanto en el sexo femenino como
masculino, en la caracteristica sociodemografica de edad predomina el nivel malo en los
colaboradores con rangos de edad entre 23-35, por otro lado en los colaboradores con
edades entre 36-48 afios predomina el nivel regular, en cuanto al area de trabajo predomina
el nivel malo de calidad de vida en las areas de administracion, mantenimiento, produccion
y seguridad, finalmente e cuanto al tiempo de servicio predomina el nivel malo de calidad
de vida en los colaboradores que tienen de uno a 11 meses, entre 1 y 2 afios y mas de 3

anos.

En referencia cuanto a la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
minera cantera Patapo La Victoria S.A predomina el nivel bajo. Del mismo modo, en
cuanto al andlisis de la satisfaccion laboral y la caracteristica sociodemografica del sexo
tanto en el sexo femenino como masculino predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral,
situacion similar al analisis segun edad donde predomina el nivel bajo de satisfaccion
laboral en los colaboradores con rangos de edad entre 23-35 afios y 36-48 afos, en cuanto
al area de trabajo predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral en las areas de

administracion, mantenimiento, produccion y seguridad, finalmente en cuanto al tiempo de
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servicio predomina el nivel bajo de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
Minera Cantera Patapo La Victoria S.A que tienen de uno a 11 meses, entre 1 y 2 afios y

mas de 3 afios.

En cuanto al objetivo especifico de analizar la relacion entre las dimensiones la
calidad de vida y la satisfaccion laboral, se concluye que la calidad de vida y las
dimensiones condiciones fisicas y/o materiales, desarrollo personal y relacion con la
autoridad presentan relacion de grado alto y de tipo directa, estadisticamente significativas,
por otro lado, la calidad de vida y las dimensiones beneficios laborales y/o remunerativos,
politicas administrativas y relaciones sociales presentan relacion de grado moderado y de
tipo directa estadisticamente significativas; finalmente, la calidad de vida y el desempefio
de tareas no presentan relacion significativa. Es importante resaltar que, los resultados son
similares a los demostrados por, Zegarra & Arapa (2022) en Lima llevaron a cabo una
investigacion correlacional en la que analizaron la calidad de vida en relacion con la
satisfaccion laboral, es por ello que aplicaron dos cuestionarios en 100 colaboradores de
una Municipalidad de Lima, concluyendo que, existe una correlacion alta rho=.782

estadisticamente siginificativa p<.05 entre ambas variables.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

Al &rea de gestion de recurso humanos se le recomienda elaborar un plan estratégico
en el que se incluyan actividades que faciliten la identificacion de los colaboradores con la

organizacion.

Al gerente y propietarios de la empresa minera cantera Patapo La Victoria S.A se
les recomienda mejorar las condiciones socioculturales de la organizacion con la finalidad
de que los colaboradores sientan un mayor compromiso con la organizacion y puedan

incrementar asi los niveles de satisfaccion dentro del trabajo.

A futuros investigadores, se les recomienda tomar esta investigacion como
referencia y replicarla en otras poblaciones, asi como considerar otros factores que
pudieran impactar en los resultados obtenidos como, lugar de residencia, nivel de estudios,

tipo de contrato, entre otros.
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ANEXOS



ANEXO 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PARTICIPANTE

Yo,

participo voluntariamente en el estudio titulado: “Calidad de vida y satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Empresa Minera Cantera Patapo La

Victoria S.A”.

Las tesistas Delgado Diaz Gianella Katherine y Sayaverde Fernandez Milagros,
Bachilleres de la Escuela Profesional de Psicologia de la UNPRG, se
comprometen a guardar confidencialidad de la informacion, la misma que se
mantendra de forma anonima. Si los resultados de este seguimiento son
publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita su identificacion de
las personas que participan en este estudio. Los archivos no seran mostrados a

ninguna persona ajena al estudio.

He sido informado del contenido de este proyecto y que mi contribucion ayudara

con la investigacion antes mencionada.

DNI:



ANEXO 2

Escala de calidad de vida Laboral

El presente cuestionario tiene como propdsito conocer su opinion sobre como se siente
dentro de su &rea de trabajo, a fin de realizar mejoras que beneficien su calidad de vida
laboral. Este cuestionario es ANONIMO. Responda con sinceridad y exactitud. Marque

con una “X” segun considere, teniendo en cuenta la siguiente escala:

e Totalmente en desacuerdo: 1
e Endesacuerdo: 2
e Deacuerdo:3

e Totalmente de acuerdo: 4

N° | items 11 2| 3| 4

La iluminacidon en su lugar de trabajo la considera adecuada

1 | para las actividades que debe realizar en esta empresa.

Estd Ud. satisfecho con las tareas y responsabilidades asignadas
a su trabajo, considerando su nivel de capacitacion profesional o

2 | técnico.

Realmente considera que su trabajo contribuye a su crecimiento

3 | futuro como trabajador.

Esta Ud. satisfecho con la conducta de sus superiores o jefes

4 | inmediatos, relacionada con su actividad dentro de la empresa.

Esta Ud. satisfecho con las oportunidades que le ofrece la

5 | organizacidn, para desarrollar su carrera profesional o técnica.

La informacidon que los directivos de la organizacion quieren

6 | transmitir, es ampliamente difundida.

En la empresa, los demas trabajadores le dan importancia a las

7 | actividades que Ud. realiza.




Esta Ud. satisfecho con el nivel de complejidad que representa

su trabajo.

Sus superiores, confian en los resultados de su trabajo y no estan

permanentemente revisando lo que realiza.

10

Considera que las condiciones en las que realiza su trabajo

afectan su salud.

11

Esta Ud. satisfecho con las orientaciones que recibe en relacion

a las tareas y responsabilidades que desempefia en su trabajo.

12

Su trabajo es dinamico e interesante.

13

La temperatura en su lugar de trabajo la considera confortable.

14

Esta Ud. satisfecho con las oportunidades que le ofrece la
empresa para participar en programas de mejoramiento de

recursos humanos.

15

Existe una estructura interna dentro de la empresa, destinada a
permitir que todos los niveles de los trabajadores puedan

participar en el proceso de toma de decisiones.

16

En esta empresa existen espacios donde pueden descansar
después de comidas o refrigerios (se refiere a lugares como

sillones o sillas, dentro o fuera de la oficina, o lugar de trabajo).

17

Los contactos sociales en esta empresa u organizacion son

amplios y sin ninguna restriccion.

18

Esta Ud. satisfecho con el sueldo o salario que percibe en la

empresa.

19

Ud. cree que realmente forma parte de un equipo de trabajo.

20

Esta Ud. satisfecho con la distribucion de los sueldos y salarios
en la empresa, considerando la remuneracion que reciben otros

trabajadores y comparandolos con los que Ud. percibe.




21

Considera que el horario de trabajo que cumple esta empresa es
adecuado para desarrollar las responsabilidades y tareas
relacionadas con el cargo que ocupa.

22

Existe el nimero requerido de enfriadores de agua en esta

empresa

23

Si Ud. tuviera la oportunidad de cambiarse a otra empresa donde
le pagarian el mismo sueldo y beneficios, lo haria.

24

Considera Ud. que su trabajo le plantea retos interesantes que le

permiten desarrollar su creatividad.

25

Si Ud. compara esta empresa con otras similares, podria afirmar

que aqui los beneficios son buenos.

26

Existe una distribucion equitativa entre el espacio de trabajo que

dispone el personal Directivo y los demas trabajadores.

27

La empresa tiene una politica de motivacion para el personal.

28

Piensa Ud. que los beneficios que recibe de la empresa (incluye
sueldos y otros beneficios), realmente representan el esfuerzo de

su trabajo.

29

Considera Ud. que las condiciones fisicas existentes en su lugar

de trabajo son adecuadas.

30

Esta Ud. satisfecho con los resultados que obtiene en el

desempefio de su trabajo.

31

Ud. puede realizar sus actividades sin la constante aprobacion

de su supervisor.

32

El tamafio del espacio que dispone para realizar sus tareas
diarias es adecuado para cumplir comodamente con sus

responsabilidades.

33

Se identifica con la mision y politicas de la empresa.




34

Los procesos de control se llevan a cabo a todos los niveles y

con la participacion de los que trabajan en esta empresa.

35

Siente que las exigencias de los equipos y materiales que utiliza
para el desemperfio de sus responsabilidades en la empresa,
requieren de esfuerzos y atencion, que necesariamente afectan

su salud.

36

A veces siente que su trabajo es poco valorado en esta

organizacion.

37

Considera que su trabajo llena sus aspiraciones y expectativas,

tomando en cuenta su profesion.

38

Existe suficiente informacién acerca de los planes, beneficios y

decisiones tomadas por la empresa que involucren al trabajador.

39

En lo concerniente a las politicas y planes de la empresa,

¢ Considera que sus necesidades sociales deben ser satisfechas?

40

Su futuro en esta organizaciéon luce claro y estable.

41

Los objetivos y metas de los diversos programas, proyectos o
acciones a realizar por la empresa, se formulan a través de la

participacién de grupos de trabajadores.

42

Las responsabilidades que tiene asignadas en su trabajo y las
funciones que realiza en la empresa justifican la remuneracion

que recibe.

43

El ruido que se manifiesta en su lugar de trabajo es tolerable

para realizar sus funciones.

44

Esta Ud. satisfecho con las responsabilidades que le han
asignado en su cargo Yy los logros que se obtienen de las

funciones que realiza.




45

Los que trabajan en esta organizacion pueden participar en las
decisiones relacionadas con la promocién del personal y los

planes de adiestramiento.

46

Considera que el nimero de sanitarios disponible en funcion de
la cantidad de personas que trabajan en esta empresa es

adecuado para sus necesidades.

47

Los que trabajan en esta empresa participan en las decisiones
que se relacionan con el establecimiento del horario del trabajo.




ANEXO 3

Escala de Satisfaccion Laboral

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinidn acerca de su ambiente
laboral. A continuacion, le presentamos una serie de opiniones a las cuales le
agradeceremos nos responda con total sinceridad marcado con un aspa en la alternativa
que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente anénima

y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.

e Totalmente en desacuerdo: 1
e En desacuerdo: 2

e Indeciso: 3

e De acuerdo:4

e Totalmente de acuerdo: 5

N° items 11234

La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la

1 | realizacion de mis labores.

2 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para

3 | desempefiar mis funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5 | La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6 | Mis jefes son comprensivos.

7 | Me siento mal con lo que hago.

8 | Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

9 | Me agrada trabajar con mis comparieros

10 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente til con la labor que realizo.




12

Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna

consulta sobre mi trabajo.

13

El ambiente donde trabajo es confortable.

14

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17

Me disgusta mi horario de trabajo.

18

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es

inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdmicas.

23

El horario de trabajo me resulta incoémodo.

24

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de

trabajo.

25

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo 26

Mi trabajo me aburre.

26

La relacidn gue tengo con mis superiores es cordial.

27

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

28

Mi trabajo me hace sentir realizado.

29

Me gusta el trabajo que realizo.

30

No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo.




31

Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias.

32

No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.

33

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

34

Me siento complacido con la actividad que realizo.

35

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.




ANEXO 4

Base de datos
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